
บทที่  2 
แนวความคดิและทฤษฎีทางการจดัการ 

 
                  จากการเพิ่มข้ึนของจํานวนประชากรมนุษยรวมทั้งการปฎิวัติอุตสาหกรรมในประเทศอังกฤษ
เม่ือประมาณสองรอยปท่ีผานมา ผลท่ีเกิดข้ึนตามมา คือ ทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงทางแนวความคิด
และแนวทางในการจัดการเปนอยางมาก พบวา จากอดตีท่ีองคการใชแรงงานคนเพ่ือการผลิตสินคา
ดวยมือและผลิตในปริมาณนอย มาเปนการใชเคร่ืองจักรท่ีทันสมัยเขามาผลิตแทนจนไดผลผลิต
ในปริมาณมาก นอกจากนี้ยังมีการใชคนจํานวนท่ีนอยลงแตเพิ่มจํานวนเคร่ืองจักร รวมท้ังมีการ
ขยายขนาดองคการข้ึน ผลท่ีเกดิข้ึนจนกอใหเกิดปญหาตามมา คือ การบริหารจัดการท่ีขาดประสิทธิภาพ
เนื่องจากคนงานไมสามารถประสานงานกันไดอยางราบร่ืน นอกจากนี้ยังพบวาคนงานแตละคนจะมี
ความถนัดและความชํานาญในลักษณะของงานท่ีแตกตางกัน การเรียนรูและปฏิบัติเกี่ยวกับงาน
เปนไปอยางไมมีระบบ สวนหัวหนางานขาดความชัดเจนในดานแผนงานรวมท้ังอํานาจหนาท่ีทําให
การตัดสินใจเปนไปอยางลาชา และขาดประสิทธิภาพในการควบคุม เปนตน  
                     สวนผูท่ีเปนเจาของกิจการเองกข็าดหลักการ และแนวทางทีมี่ความเหมาะสมเพื่อการจัดการ
ในสถานการณท่ีเผชิญอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ จนไมสามารถท่ีจะแกปญหาของการทํางานรวมกัน
ของคนจํานวนมากไดดีนัก ในการแกปญหาของผูบริหารถึงแมจะไดมีการกําหนดโครงสรางของ
องคการไวแลว มีการกาํหนดความสัมพันธระหวางอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และกําหนด
ระเบียบวิธีการทํางานตางๆ รวมท้ังมีความพยายามในการจดัระบบและระเบียบขององคการเพื่อประสาน
ความพยายามของคนงานใหทํางานรวมกันไดแลวก็ตาม แตปญหาในการจัดการยังคงมีอยู เชน 
การแกปญหายังขาดขอมูลสารเทศที่ถูกตองและทันการ ขาดการใหความสําคัญในดานการปรับตัว
ของคนงานจากระบบการผลิตท่ีทําดวยมือเปนระบบที่ใชเคร่ืองจักร ปญหาของการขาดขวัญและ
กําลังใจในการทํางานจนเกดิปญหาดานความไมม่ันคงในงาน เปนตน 

                  แนวทางในการจัดการแนวทางหนึ่งท่ีใชในการแกไขปญหา คือ การจดัการการเปล่ียนแปลง 
ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการจัดการกับการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอธุรกิจ รวมถึงความสามารถ
ในการปรับตัวของธุรกิจใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ท้ังนี้เนื่องจากการแขงขันในอนาคต
ส่ิงสําคัญท่ีจะบงช้ีความอยูรอดของธุรกิจนัน่คือความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง ธุรกิจ
ใดขาดความพรอมหรือไมยอมเปล่ียนแปลงจะอยูไมไดหรืออาจจะอยูไดแตไมนาน เหตุผลสําคัญท่ี
จําเปนตองคํานึงถึงการเปล่ียนแปลงเพราะมนุษยมีความสามารถในการประดิษฐคิดคน สรางสรรค
องคความรูไดรวดเร็วข้ึน ในขณะเดียวกันการแขงขันในดานตางๆ ก็มีสูงข้ึนไปดวย จงึทําใหผลของ
การแขงขันกลายมาเปนความเปล่ียนแปลงที่เกิดกับองคการอยูตลอดเวลา  
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ความสําคัญของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
 
     แนวความคิดของการจัดการโดยท่ัวไปในอดีต จะเปนการมุงเนนในการประสานงานกัน
ระหวางผูบริหารกับบุคลากรเพื่อมุงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  แต
จากการที่ผูบริหารมีสมมติฐานวามนุษยวาเปนผูท่ีมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพ
ของผลงานเกิดจากการแบงงานกันทําตามความถนัด แตผูบริหารไมไดใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัย
ทางดานสภาวะแวดลอมและพฤติกรรมของมนุษยในองคการทําใหการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพ
ของผลงานไมเปนไปตามท่ีตองการ เชน การที่บุคลากรไมทราบวัตถุประสงคท่ีชัดเจน งานมีลักษณะ
ท่ีเปนงานประจําจนขาดการความสําคัญตอความตองการของลูกคา  แตผลผลิตสามารถจําหนายได
ท้ังหมด และทรัพยากรที่มีคุณภาพมีใหใชไดอยางไมจํากัด เปนตน 

                   แมวาแนวความคดิทางการจดัการเชิงวิทยาศาสตรจะชวยเพิม่ผลผลิตใหมากข้ึนก็ตาม  แตก็
สามารถทําใหเกิดปญหาเกี่ยวกับมนุษยข้ึนได เชน คนงานสวนใหญไมชอบงานในลักษณะท่ีเปน
งานประจําจนเปนผลทําใหผูบริหารคดิหาทางนําไปสูการขยายงาน การเพิ่มคุณคาของงาน และการให
อํานาจตัดสินใจกับพนักงานเพ่ิมข้ึน หรือการนําแนวความคิดของการจายคาตอบแทนตามจาํนวน
ผลงานมาประยุกตใชกับคนงานจนสามารถเพ่ิมผลผลิตไดเกินจากมาตรฐานท่ีกาํหนด ซ่ึงจะไดรับ
คาตอบแทนท่ีสูงกวาคนงานท่ีทําไดต่ํากวามาตรฐานก็สามารถผลักดันใหคนงานแตละคนทํางานได
ตามเปาหมายที่กําหนด ในการจายคาตอบแทนตามระบบดังกลาวนีผู้บริหารเช่ือวาจะทําใหหวัหนา
คนงานมีกําลังใจท่ีจะสอนงานใหคนงานทํางานใหดีข้ึนกวาเดิมดวย 

                      ในการออกแบบองคการโดยผูบริหารจะตองเผชิญกับการตดัสินใจท่ีมีความยุงยากและซับซอน
หลายประการ ผลลัพธของการตัดสินใจที่ตองการ คือ โครงสรางองคการท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด
ท่ีไดจากแนวคิดและทฤษฎีทางการจดัการเพื่อใหองคการสามารถบรรลุผลสําเร็จท่ีตองการ โดยท่ัวไป
การออกแบบองคการจะมีความเกี่ยวของกับการตัดสินใจท่ีสําคัญของผูบริหาร ไดแก การแบงงาน
ออกเปนงานยอยๆ ตามลําดับความสําคัญ การจัดสรรอํานาจหนาท่ีระหวางงานเพื่อการตัดสินใจ 
การรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกัน และการกําหนดขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคน
อยางเหมาะสม (สมยศ นาวกีาร, 2533, หนา 163-164) ดังน้ี 
                   1. ผูบริหารจะตองดําเนินการแบงงานออกเปนงานยอย  ๆตามลําดับความสําคัญ ซ่ึงคุณลักษณะ
ท่ีสําคัญประการหนึ่งของการแบงงานนั้น คือ การมุงเนนดานความชํานาญ ความเช่ียวชาญเฉพาะดาน
ของงาน ถึงแมวางานจะมีลักษณะท่ีแตกตางกันก็ตาม 
                2. ผูบริหารจะตองดําเนินการรวมกลุมงานแตละดานเขาดวยกันอยางเหมาะสม งานที่
สามารถรวมกลุมเขาดวยกันอาจจะอยูบนรากฐานของความคลายคลึงกันเปนสําคัญ 
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                    3. ผูบริหารจะตองดําเนินการจดัสรรอํานาจหนาท่ีระหวางงานเพ่ือใหบุคลากรสามารถทํา
การตัดสินใจ โดยไมตองขออนุมัติจากผูบริหารทุกคร้ังทําใหบุคลากรมีสิทธิเพ่ือการตัดสินใจ ภายใน
ขอบเขตท่ีกําหนดไว จนสงผลทําใหการดําเนินงานไดอยางราบร่ืนจากการตัดสินใจท่ีทันเหตกุารณ 
                  4. ผูบริหารจะตองกําหนดขนาดของกลุมงานของผูบริหารแตละคนอยางเหมาะสม 
                  ดังนั้นโครงสรางองคการยอมจะมีความแตกตางกันตามการตัดสินใจของผูบริหาร จาก
การใชแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการ และถาหากพิจารณาถึงการตัดสินใจของผูบริหารขางตนแลว
จะพบวา ในการแบงงานกันทําเฉพาะดานจะข้ึนอยูกับปจจัยดานความเช่ียวชาญมากหรือนอย 
ในการมอบอํานาจหนาท่ีจะข้ึนอยูกับปจจยัความมากหรือนอยของอํานาจหนาท่ีท่ีไดรับมอบ การจัด
แผนกงาน จะข้ึนอยูกับปจจัยพ้ืนฐานดานความเหมือนกันหรือความแตกตางกันของลักษณะงาน และ
ขนาดในการควบคุมจะข้ึนอยูกับปจจัยของจํานวนบุคลากร เปนตน   
                    เพื่อใหการแกไขปญหาดานบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับความตองการ
ขององคการนั้น ผูบริหารสามารถทําไดโดยการจัดโครงสรางองคการและกําหนดแนวทางการจัดการ
ท่ีมีความเหมาะสมกับสภาวะแวดลอม เชน การแสวงหาผูบริหารที่มีความชํานาญเฉพาะดานนํามา
บริหารงาน การมุงเนนเกีย่วกับการแบงงานกนัทําของบุคลากร การแสวงหาบุคลากรท่ีมีความชํานาญ
เฉพาะดานมาปฏิบัติ การใชวิธีการจูงใจดานเงินเดือนและตําแหนงงาน การสังเกตและวิเคราะหงาน
เพ่ือหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด เปนตน จากแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการขางตนจะเปนแนวทาง
ท่ีผูบริหารสามารถนํามาปรับใชไดและสามารถกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นผูบริหาร
จึงควรใหความสําคัญกับแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการ เพื่อท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจ
กําหนดแนวทางท่ีมีความเหมาะสมตลอดจนองคการสามารถบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการไดอยางราบร่ืน 
                  ทฤษฎีองคการเปนศาสตรท่ีมีการพัฒนามาไมนานนัก ท้ังนี้เนื่องมาจากในเบ้ืองตนสังคม
สวนใหญเปนสังคมแบบเกษตรกรรม ทฤษฎีองคการจึงเปนส่ิงท่ีไมมีความจาํเปนจนถึงในชวงตน
ของศตวรรษท่ี 19 สภาพสังคมไดเร่ิมเปล่ียนแปลงไปสูสังคมอุตสาหกรรมสงผลใหทฤษฎีองคการ
เร่ิมไดรับความสนใจข้ึน มีการพัฒนา รวมท้ังมีววิัฒนาการตอกันมาอยางตอเนื่อง ดังนัน้ทฤษฎีองคการ
จึงเปนแนวความคิดท่ีมีความสัมพันธและแสดงถึงภาพรวมของพฤติกรรมของบุคคล กลุมยอยและ
กลุมตางๆ ภายในองคการอยางเปนระบบ สามารถแสดงถึงปฏิสัมพันธของรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางสวนตางๆ ของกิจกรรมในองคการ ดังนั้นโดยเน้ือหาท่ีแทจริงแลวทฤษฎีองคการ คือ 
การกําหนดกรอบของแนวความคิด จากทฤษฎีตางๆ ท่ีศึกษาเฉพาะเร่ืองโครงสรางขององคการ 
(Organization design) กลาวคือ การกําหนดโครงสรางขององคการ เปนการศึกษาเพ่ืออธิบายถึงการจัด
โครงสรางองคการ การออกแบบองคการรวมท้ังการเสนอทางเลือกในการบริหารองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
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ความหมายของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
 
                สําหรับความหมายของ แนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ มีดังนี ้
                   สโตนเนอร (Stoner, 1978,  p.32) กลาววา วิวัฒนาการตามแนวคิดหลักหรือแนวคิดท่ี
สําคัญๆ ทางการจัดการท่ีเกิดข้ึนและผานมา  3  ยุค ไดแก ยุคแนวความคิดทางการจัดการสมัยดั้งเดิม 
ยุคแนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร และยุคแนวความคิดทางการจัดการเชิง
ปริมาณ  วิวัฒนาการของแนวคิดทางการจัดการท่ีสําคัญจะนําเสนอถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
ชวงเวลาตางๆ   และแนวความคิดทางการจัดการซ่ึงถูกนํามาใชในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในยุคนั้นๆ 
และผลกระทบ ซ่ึงมีผลตอการออกแบบโครงสรางขององคการอันเปนผลทําใหเกิดเปนสภาวการณ
ขององคการท่ีมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมมนุษยข้ึนตามมา 
                 กริฟฟน (Griffin, 1999, p.36) กลาววา ทฤษฎีการจัดการ หมายถึง กรอบแนวความคิด 
ความรูและการกําหนดแนวทางในการจัดองคการรวมท้ังเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
                 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538, หนา 10) กลาววา จุดมุงหมายของทฤษฎีองคการ คือ การมุงท่ีจะ
พรรณนา อธิบาย และพยากรณความสัมพันธระหวางปรากฏการณหรือพฤติกรรม โดยช้ีใหเหน็ถึง
สวนประกอบหรือตัวแปรของการศึกษาในองคการนั้นๆ 
                 ทฤษฎีทางการบริหารนั้นมาจากทฤษฎีทางวิทยาศาสตร (Scientific Theory) ดังนั้นจึงอาจ
กลาวไดวาแนวคิดทางการบริหารหรือการจัดการนัน้ มาจากทฤษฎีเกดิข้ึนจากการพฒันาโดยวิธีการ
ทางวิทยาศาสตรนั่นเอง ซ่ึงคําวาทฤษฎี หมายถึง กลุมความคิดหรือแนวคิดท่ีอธิบายปรากฏการณตางๆ 
ท่ีเกิดขึ้น (เสนาะ ติเยาว, 2544, หนา 45) 
                    ทฤษฎีองคการเปนแนวคิดหรือกรอบของการศึกษาขององคการ วาในการพัฒนาใหองคการ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงคนั้นมีปจจัยตางๆ ท่ีเขามาเกี่ยวของหลายปจจัย ไดแก 
โครงสรางองคการ ภาวะความเปนผูนํา ขวญัของพนักงาน การส่ือสาร การควบคุม การประเมินผลงาน 
การตัดสินใจ พฤติกรรมกลุม การวัดผลงาน การจูงใจ สถานภาพและบทบาท อํานาจ วัฒนธรรม 
บรรยากาศขององคการ เปนตน (นรินทร แจมจํารัส, 2549, หนา 22)  
                  ทฤษฎีองคการ หมายถึง กรอบท่ีใชในการศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางหนาท่ี และการปฏิบัตงิาน
ในองคการ ตลอดจนพฤติกรรมของกลุมและบุคคลท่ีปฏิบัตงิานในองคการ (http//mpa8chonburi.com) 
                จากการท่ีมีผูใหความหมายดังกลาวขางตนผูเขียนมีความเห็นวา ทฤษฎีองคการ (Organization 
Theory) หมายถึง กรอบแนวความคิดหรือความรูท่ีไดจากวิธีการทางวิทยาศาสตร โดยมุงท่ีจะอธิบาย
ถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรกับปรากฏการณหรือพฤติกรรมตาง  ๆ ท่ีเกิดขึ้นของการศึกษาในองคการ 
และการกําหนดแนวทางในการจัดองคการเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
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แนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
 
                 ในการจัดแบงกลุมแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการจากอดตีจนถึงปจจุบันนัน้ มีอยูดวยกนั
หลายแนวความคิดและทฤษฎี (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หนา 32) ดังนี ้
 
                 1.  แนวความคดิทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก (Classical Perspective)            
                       สําหรับแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก สามารถ
แยกไดเปน 3  แนวความคิดหลัก ดังนี ้
                     1.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) 
                             1.1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor’s)                   
                          1.1.2 ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเล่ียน มอลเลอร กิลเบรธ  
                                   (Frank, B. Gilbreth & Lillian, E.M. Gilbreth) 
                     1.2 แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการ (Bureaucratic Organization) 
                           1.2.1 ผลงานของแมกซ เวเบอร (Max Weber)  

      1.3 แนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ (Process Management)   
                           1.3.1 ผลงานของเฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol)  
                           1.3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค (Gulick, Luther., & Lyndall F. Urwick) 
                           1.3.3 ผลงานของเจมส ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลล่ี (James D. Mooney., & Alan C. Rieley) 
 
                 2.  แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Management Perspective)           
                      สําหรับแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตรนี้ สามารถแยกแนวความคิด
ไดเปน  3  แนวความคิดหลัก ดังนี ้
                      2.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ 
                            2.1.1ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) 
                      2.2 แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร 
                            2.2.1 ผลงานของแมร่ี ปารคเกอร ฟอลเล็ต (Mary P. Follett) 
                      2.3 แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  
                            2.3.1ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow)     
                            2.3.2 ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) 
                            2.3.3 ผลงานของคริส อารกีริส (Chris Argyris)  
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                 3. แนวความคดิทางการจัดการสมัยใหม (Contemporary management perspective) 
                     สําหรับแนวความคิดทางการจัดการสมัยใหมสามารถแยกไดเปน 3 แนวความคิด ดังนี้ 
                     3.1 แนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ (Quantitative management perspective) 
                     3.2 แนวความคิดเชิงระบบ (System perspective) 
         3.3 แนวความคิดเชิงสถานการณ (Contingency perspective) 
                           3.3.1 ผลงานของโจแอน วูดวารด (Joan Woodward)   
                           3.3.1 ผลงานของลอรเร็นซและลอรช (Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W.) 
 
                 4. แนวความคดิทางการจัดการยคุโลกาภิวัตน (Globalization Management) 
                     สําหรับแนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภวิัตน คือ การควบคุมคุณภาพ 
 

แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 

 

                  จากแนวความคิดทางการจัดการในยุคของทฤษฎีสมัยเดิมหรือทฤษฎีองคการยุคคลาสสิก 
(Classical organization theory) ในการแบงหนาท่ีในการทํางานจะใหความสําคัญกับการแบงหนาท่ี
โดยใชหลักคุณธรรมในการแบงงานเปนสําคัญท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในองคการ นอกจากนี้
ยังมุงเนนถึงหลักความชํานาญเฉพาะดาน เชน ถาผูใดไดรับหนาท่ีและความรับผิดชอบงานใดแลว
ก็ใหไปพัฒนางานนั้นใหจนเกดิความเช่ียวชาญ รวมท้ังมีการวัดความสามารถของคนดวยการสอบแขงขัน
ซ่ึงเปนการใชระบบคุณธรรม เพราะคนตองใชความสามารถจึงจะเขาสูตําแหนงได รวมท้ังมีการวดั
ดานความชํานาญและประสบการณของบุคลากรในดานภารกิจท่ีถูกกําหนดไว  
                  นอกจากนี้ทฤษฎีในสมัยเดิมยังไดมุงเนนถึงหลักการควบคุม โดยการออกกฎระเบียบและ
การควบคุมบุคลากรอยางใกลชิด เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นอกจากนี้เพื่อเปนหลักประกันใหงานสําเร็จลุลวงลงไดดวยความราบร่ืน อยางไรกต็ามยังกอใหเกิด
ผลกระทบตามมา เชน การที่บุคคลจะอิงกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางเครงครัดทําให
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการลดลงและมาตรฐานนั้น ถูกนํามาใชเปนเปาหมายแทนท่ีจะใช
กลไกชวยในการบรรลุเปาหมาย ถากฎระเบียบกําหนดวาพฤติกรรมลักษณะใดไมเปนท่ีตองการ
ผูปฏิบัติก็จะพยายามหลีกเล่ียง ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะใหไมบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ในทางตรงขาม
ผูปฏิบัติควรจะตองพยายามท่ีจะทําในส่ิงท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคมากไปกวาหนาท่ีท่ีกําหนดไว
ในงานนัน้ จึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
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                จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิกนั้น สามารถแยกไดเปน
แนวคิดท่ีสําคัญ 3  แนวความคิด ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร แนวความคิด
การจัดองคการระบบราชการ และแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ สําหรับแนวความคิด
การจัดการเชิงวิทยาศาสตรนีไ้ดรับแรงกระตุนมาจากการปฏิวัติทางอุตสาหกรรม ซ่ึงแสดงดังภาพท่ี 
2.1 แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดมิหรือยุคคลาสสิก  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 แนวความคิดทางการจัดการในสมัยดั่งเดิมหรือยุคคลาสสิก  
ท่ีมา (Schermerhorn, 2002, p.93) 
 
                 จากภาพท่ี 2.1 แสดงแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก ประกอบดวย
แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร ไดแก ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร 
ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเล่ียน มอลเลอร กิลเบรธ และผลงานของเฮนร่ี แอล แกนทท 
แนวความคิดการจัดองคการระบบราชการท่ีสําคัญ คือ ผลงานของแมกซ เวเบอร และแนวความคิด
ทางการจัดการเชิงกระบวนการ ไดแก ผลงานของเฮนร่ี ฟาโยล ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค 
และผลงานของเจมส ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลล่ี เปนตน 
     นักทฤษฎีทางการจัดการในสมัยเดิมพยายามท่ีจะเสนอหลักการตางๆ เกี่ยวกับการจดัการ
อยางเปนสากลท่ีสามารถจะนํามาใชไดกับทุกประเภทในทุกสถานการณ ซ่ึงหลักการตางๆ ท่ีไดมี
การคิดคนข้ึนมาน้ีจะมีพื้นฐานมาจากความเห็นพองกันของนักทฤษฎีในยุคนีว้า ในการปฏิบัติงานใด
ใหเกดิประสิทธิภาพไดนัน้ จาํเปนจะตองใหความสําคัญกับเร่ืองของการประสานงานและการแบงงาน
กันทําตามความชํานาญ สําหรับแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมโดยเฉพาะอยางยิ่งแนวความคิด
ทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรสวนใหญจะเปนแนวความคิดท่ีเกิดจากผลงานของเทยเลอร ซ่ึง
แนวความคดิดงักลาวนี้มุงเนนท่ีจะเพ่ิมผลผลิตโดยการใชประโยชนจากแรงงานท่ีมีอยูเปนสําคัญ ดงันี ้

การจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 

แนวความคิดทางการจัดการ 
เชิงวิทยาศาสตร 

แนวความคิดทางการจัดการ
เชิงกระบวนการ 

แนวความคิดการจัดองคการ 
ระบบราชการ 
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                1. แนวความคดิทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
                 1.1 ผลงานของเฟรดเดอริด วินสโลว เทยเลอร (Frederick Winslow Taylor)    
                          เทยเลอร ไดเสนอแนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตรวาในการทํางานใดก็ตาม
จะสามารถใชหลักทางวิทยาศาสตรเขามาชวยในการศึกษาและวิเคราะหเกี่ยวกับงานนั้นๆ ไดเสมอ  
โดยเฉพาะคนงานในระดับปฏิบัติ ซ่ึงเทยเลอรเช่ือวาการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากสถานท่ีปฏิบัติการ
จะทําใหสามารถคนหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดเพียงวิธีเดียวได นอกจากนี้เทยเลอรยังไดเสนอหลักการสําคัญ
ท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2000, p.155) ดังนี ้                      
               1.1.1 การหาวิธีท่ีดีท่ีสุด ผูบริหารจะตองทําการสังเกตและรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ
ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อคนหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน (One best way) ของแตละงานซ่ึงจะตอง
รวมถึงกฎของการเคล่ือนไหว การกําหนดมาตรฐานของงานและสภาวะแวดลอมของงานท่ีเหมาะสม 
                1.1.2 การคดัเลือกคนงาน โดยใชหลักเกณฑทางวิทยาศาสตรในการคัดเลือก ซ่ึงเปน
การคนหาขีดความสามารถและขอจํากัดของคนงานแตละคน หลังจากนัน้จึงใหโอกาสคนงานแตละคน
ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาเพื่อความกาวหนาในงานตามความจําเปนตอไป  
              1.1.3 การจัดใหมีการจูงใจดานการเงิน เพื่อใหเกดิผลงานท่ีดีท่ีสุด และทําใหคนงาน
ปฏิบัติงานตามคําส่ังไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงทําไดโดยใหคนงานแตละคนไดรับคาตอบแทน
เปนสัดสวนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจายคาแรงตามช่ัวโมงท่ีทํางาน 
               1.1.4 การแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติ เปนการแบงหนาท่ีระหวางฝายจัดการ
และฝายปฏิบัติออกจากกันโดยใหฝายจดัการเปนผูรับผิดชอบงานดานการวางแผน สวนฝายปฏิบัติ
ใหรับผิดชอบในสวนท่ีเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน โดยคนงานจะรับคําส่ังจากหัวหนาคนงานท่ีมีความชํานาญ
เฉพาะดานของแตละคนปฏิบัติ เพื่อใหเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
                     1.2 ผลงานของแฟรงค บังเกอร กิลเบรธ และลิลเล่ียน มอลเลอร กิลเบรธ (The  Gilbreth)  
                          แฟรงคและลิลเล่ียน ผูสนับสนุนแนวความคิดของการจัดการเชิงวิทยาศาสตร 
จากผลการศกึษาการเคล่ือนไหวของคนงานเรียงอิฐ พบวา จาํนวนคร้ังในการเคลื่อนไหวรางกายของคนงาน
ท่ีลดลงและสามารถเพ่ิมผลผลิตไดถึงสามเทาจากการจดัทําภาพยนตรท่ีแสดงการเคล่ือนไหวของรางกาย
ในการทํางานเพ่ือช้ีใหเห็นถึงการเคล่ือนไหวที่ไมมีผลตอการเพิ่มผลผลิต ตอมาผลงานดังกลาวถูกใชเปน
รากฐานในดานของการออกแบบงาน การกําหนดมาตรฐานของงานและคาแรง ซ่ึงเทคนิคดังกลาวนี้
เรียกวา การศึกษาการเคล่ือนไหว (Motion study) แฟรงคและลิลเล่ียนไดใหแนวคิดวาผูบริหารและผูปฏิบัติ
จะตองคนหาและปรึกษากนัเพื่อหาวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดจากหลายแนวทาง โดยพยายามลดกฎขอบังคับ
ท่ีเปนอุปสรรคตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง และสูงข้ึนอยูตลอดเวลา 
รวมท้ังเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติใหมากท่ีสุด  
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                      1.3 ผลงานของเฮนร่ี แอล แกนท (Henri L. Gantt)   
                          แกนท ผูเสนอแนวความคิดทางการจัดการท่ีเนนการปฏิบัติและไดเสนอหลักการ
ท่ีใหความสําคัญกับผูปฏิบัติมากท่ีสุด โดยการกระตุนและการมอบภาระหนาท่ีท่ีนาสนใจและงาน
มีความทาทายเพื่อใหผูปฏิบัตไิดปฏิบัติอยางถูกตอง แตตองมีการคํานึงถึงการฝกอบรมใหผูปฏิบัตไิดมี
ความรูและความชํานาญท่ีสูงข้ึนเพื่อมีทัศนคติท่ีดีตองานจนเพิม่ผลผลิตใหสูงข้ึนได การมอบอํานาจ
หนาท่ีความรับผิดชอบตองชัดเจนเปนธรรมและมีสัดสวนท่ีสมดุลกนั รวมท้ังแผนงานและการควบคุม
ซ่ึงผูบริหารจะตองจัดแบงงานใหเกิดความเหมาะสมและงายตอการปฏิบัติดวย   
 
               2. แนวความคดิการจัดองคการระบบราชการ  
       แมกซ เวเบอร (Max Weber) เปนนกัสังคมวิทยา ไดเสนอลักษณะขององคการท่ีเรียกวา 
องคการระบบราชการ อันเปนองคการในอุดมคติ เขาเช่ือวาจะใชองคการระบบราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพท่ีสุดโดยเฉพาะกับองคการท่ีมีโครงสรางขนาดใหญ มีความซับซอนของงานมาก และ
ใชในการจัดการโครงสรางองคการและลดปญหาของการจัดองคการ สําหรับลักษณะขององคการ
ระบบราชการของเวเบอร คือ จะตองมีการกําหนดหนาท่ีแยกจากกันตามความชาํนาญเฉพาะดาน 
จากการกําหนดขอบเขตของงานแตละงานอยางชัดเจน และกําหนดอํานาจหนาท่ีเพื่อท่ีจะปฏิบัติงาน
นั้นได นอกจากน้ีจะตองมีการกําหนดสายการบังคบับัญชาอยางเปนทางการ ในสายการบังคับบัญชาท่ี
กําหนดข้ึนในองคการนี้ จะแสดงการแบงระบบของอํานาจหนาท่ีลดหล่ันจากเบ้ืองบนลงสูเบ้ืองลาง 
ผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวาจะรับคําส่ังจากผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีสูงกวา   
        นอกจากน้ีผูท่ีอยูในตาํแหนงหนาท่ีตางๆ จะถือเปนพนักงานคนหน่ึงเทานั้น กลาวคือ 
สิทธิในการทีจ่ะบริหารหรือปฏิบัติหนาท่ีจะถูกกําหนดใหไวกับตําแหนง ไมใชกําหนดใหกับผูท่ีอยูใน
ตําแหนง ดังนั้นจึงไมมีทางที่บุคคลอ่ืนใดแมกระท่ังผูท่ีเปนเจาของจะไดรับสิทธิท่ีกําหนดไวตาม
ตําแหนงยกเวนแตจะเปนผูปฎิบัติหนาท่ีอยูในตําแหนงนั้น สวนในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานและ
การเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นจะตองอาศัยหลักของความสามารถ ท่ีวัดไดจากผลการปฏิบัติงานในตําแหนง
หรือจากการไดรับการฝกอบรม และการใหออกจากงานตองมีหลักเกณฑ องคการระบบราชการ
จะตองมีการกาํหนดกฎและระเบียบตางๆ อยางชัดเจน กฎและระเบียบนี้จะทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
ท่ีเปนมาตรฐาน เกิดความเปนธรรมและทําใหสมาชิกอยูในระเบียบวินยัองคการ 
           ลักษณะขององค การระบบราชการในดานการปฏิบัติงานน้ันจะตองไม อิง
ความสัมพันธสวนบุคคล กลาวคือ ไมวาจะเปนการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
หรือการติดตอระหวางเพื่อในหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการเดียวกัน หรือการติดตอระหวางองคการ
กับลูกคา จะตองเปนการติดตอท่ีไมอิงความสัมพันธสวนบุคคล  โดยจะตองทําการติดตออยางเปน
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3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ  

                   3.1 ผลงานของเฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol)  
                         ฟาโยล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวาเปนผูท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดในดานการจดัการ 
โดยทานใหความสนใจศึกษาถึงหนาท่ีของผูบริหาร ซ่ึงผูบริหารจะตองปฏิบัติหนาท่ีเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของท้ังผูรวมงานและผลจากการปฏิบัติงานอีกดวย ผลงานของฟาโยลไดรับการยอมรับ
วาเปนผลงานทีเ่ขามาเสริมแนวความคิดของเทยเลอรใหสมบูรณยิง่ข้ึน กลาวคือ แนวความคิดของเทยเลอร
จะใหความสําคัญกับการจัดการในระดับปฏิบัติการ สวนฟาโยลจะเนนการจัดการในระดับสูง  
                            ฟาโยลไดใหแนวคิดในการจัดการท่ีเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในการจัดการ 
ไดแก  การวางแผน เปนการคาดการณถึงเหตุการณตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอการผลิตขององคการจงึตอง
มีการวางแนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา เชน การกาํหนดผลผลิต ปริมาณ ตนทุน เวลา คุณภาพ เปนตน 
การจัดองคการ เปนการจัดโครงสรางของงานและมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบใหแก
ผูปฏิบัติในแผนกตางๆ เชน แผนกจดัซ้ือ แผนกตรวจสอบผลผลิต เปนตน การบังคับบัญชา เปนการ
กําหนดหรือวางหลักเกณฑในการบังคับบัญชา ไดแก นโยบาย กฎ ระเบียบ ใหผูปฏิบัติไดยึดถือเพื่อให
การผลิตเปนไปดวยความราบร่ืน การประสานงานเปนการกําหนดภาระหนาท่ีแผนกตางๆ ใหเช่ือมโยง
กับงานของทุกคนใหประสานและเขากันได และการควบคุม เปนกิจกรรมในการกํากับกิจกรรม
การผลิตหรือใหบริการที่ทําใหเปนไปตามแผนท่ีไดกาํหนดไว 
                       นอกจากหลักเกณฑขางตนแลว ฟาโยลไดใหเสนอแนวทางและหลักเกณฑของ
การบริหารงานท่ีสําคัญไว 14 ขอ (Gatewood & Others, 1995, pp.40-41) ดังนี ้
                            3.1.1 อํานาจ หนาท่ีและความรับผิดชอบ เปนส่ิงท่ีแยกจากกันมิได ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีนัน้
จะตองมีความรับผิดชอบตอผลงานท่ีตนไดออกคําส่ังไป และผูปฏิบัติท่ีรับผิดชอบในงานใดก็ตาม
จะตองมีอํานาจและหนาท่ีในการปฏิบัติดวยเพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงลงได 
                           3.1.2 หลักการที่มีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว ผูปฏิบัติงานกิจกรรมใดๆ ควรไดรับ
คําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวท้ังนี้เพื่อปองกันมิใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคลากรในองคการ 
                            3.1.3 หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน คือ กิจกรรมของกลุมท่ีมีเปาหมายเดียวกันควร
จะตองดําเนินไปในทิศทางเดียวกันตามหนาท่ีท่ีกําหนดไว 
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                             3.1.4 หลักการธํารงไวซ่ึงสายงาน คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับลาง
ตามหลักการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวและชวยใหเกดิระเบียบในการสงตอขอมูลขาวสารระหวางกัน 
                              3.1.5 หลักการแบงงานกันทํา คือ การแบงงานกันทําตามความถนัดท้ังนี้เพื่อใหเปนไป
ตามหลักของการใชประโยชนจากแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดจนไดรับผลผลิตเพิ่มข้ึนเนื่องจาก
การลดเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลงและเพิ่มทักษะของการทํางานใหสูงข้ึน 
                             3.1.6 หลักการเกี่ยวกับระเบียบวินยั ระเบียบวินยัในการทํางานนั้นเกดิจากการปฏิบัติ
ตามขอตกลง ท้ังนี้โดยมุงเนนท่ีจะกอใหเกดิความเคารพ เช่ือฟง และทํางานตามหนาท่ีดวยความต้ังใจ  
                            3.1.7 หลักการถือประโยชนสวนรวมเหนอืกวาประโยชนสวนตัว ซ่ึงหลักการนี้ถือวา
สวนรวมยอมสําคัญกวาสวนบุคคลเพื่อท่ีจะทําใหเกดิผลสําเร็จตามเปาหมายของกลุมนั้น 
                              3.1.8 หลักการใหประโยชนตอบแทน การจายผลประโยชนตอบแทนดวยความยุติธรรม
และใหเกดิความพึงพอใจแกท้ัง 2 ฝาย คือ ฝายนายจางและลูกจางหรือบุคลากร 
                                     3.1.9  หลักการรวมอํานาจไวสวนกลาง ในการบริหารงานควรมีการรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง 
และเม่ือความรับผิดชอบไดถูกมอบหมายใหแกผูบริหารแลว อํานาจหนาท่ีจะตองมอบหมายไปดวย
เพ่ือใหสามารถควบคุมงานตางๆ ขององคการไวไดอยางเหมาะสม  
                            3.1.10 หลักความมีระเบียบเรียบรอย โดยถือวาทุกคนในองคการจะตองมีระเบียบและ
รูตําแหนงหนาท่ี ความสัมพนัธระหวางบุคคลในองคการ รวมท้ังการกาํหนดขอบเขตของงานท่ีชัดเจน  
                    3.1.11 หลักความเสมอภาค ผูบริหารตองยึดหลักความยุติธรรมเปนหลัก
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนทั้งนีเ้พือ่ใหไดมาซ่ึงความจงรักภกัดี และการอุทิศตนเพือ่งาน 
                            3.1.12 หลักมีความม่ันคงในงาน ผูบริหารและคนงานตางตองใชเวลาระยะหน่ึงเพือ่
การเรียนรูงาน การใหคนงานออกจากงานกลางคันยอมเปนการส้ินเปลือง ดังนั้นผูบริหารท่ีดีควรใหเวลา
ในการเรียนรูงานเพื่อลดปญหาดานการปรับตัวของคนงาน 
                                   3.1.13 หลักความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยผูบังคับบัญชาควรท่ีจะเปดโอกาสใหผูปฏิบัติได
ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคของตนเองในการมีสวนรวมในการแกปญหาขององคการ จะทําใหผูปฏิบัติ
รูสึกถึงความมีสวนรวม ความเปนเจาขององคการ และรับผิดชอบตอผลงาน เปนตน 
                              3.1.14 หลักความสามัคคี ซ่ึงเนนถึงการทํางานท่ีเปนกลุมและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั
จะมีสวนชวยสงเสริมใหการทํางานเปนคณะทํางาน และสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานสูเปาหมาย
รวมกันใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  
                         จากหลักการของฟาโยล พบวา หลักการสวนใหญจะมุงเนนใหความสําคัญเกี่ยวกับ
การรวมอํานาจและการแบงหนาท่ีตามความชํานาญเฉพาะดาน รวมท้ังการปฏิบัติงานโดยใชท่ีดีท่ีสุด 
ซ่ึงเปนหลักการและแนวทางที่มีความเหมาะสมกับสถานการณจากในอดีตจนถึงปจจบัุน 
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                   3.2 ผลงานของกูลิค ลูเธอรและเออรวิค (Gulick, Luther., & Lyndall F. Urwick) 
                          กูลิคและเออรวิคไดมุงเนนศึกษาเกีย่วกับโครงสรางขององคการ โดยท้ังสองทานไดเสนอ
หลักการในการจัดโครงสรางขององคการท่ีผูบริหารควรนํามาใช คือ หลักการเกี่ยวกับการแบงงานกันทํา 
การประสานงาน การจัดแผนกงานโดยอาศัยเกณฑการแบงงานตามวัตถุประสงค กระบวนการ 
บุคลากร สถานท่ี และหลักการเก่ียวกบัหนวยชวยอํานวยการ กลาวคือ ในผลงานของกูลิคและเออรวิค
ไดมีการแจกแจงเกี่ยวกับขอดีและขอเสียท่ีเกี่ยวกับการใชวิธีการแบงงาน และวิธีการประสานงาน
ในองคการตามวิธีตางๆ การใชหนวยงานหลักและหนวยชวยอํานวยการใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมท้ัง
การจัดชวงการบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสุดและประโยชนของการแบงงานตามความชํานาญเฉพาะดานอีกดวย  

                           สวนในดานการจัดโครงสรางขององคการเพียงอยางเดียวนัน้ไมเปนการประกันถึง
การมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคการ ดังนัน้จึงจะตองมีการพัฒนากลไกท่ีจะเขามาชวย
ใหบุคลากรเกิดความตองการ และเกิดความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกันในการบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ และเสนอแนะวาควรจะตองมีการใหความสําคัญกับหนาท่ีการบริหารงานบุคคล เชน 
การคดัเลือกพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ การทาํใหบุคลากรมีความรูสึกวางานนัน้เปนอาชีพอยางหนึ่ง 
ซ่ึงสามารถที่จะกาวหนาตอไปได และการทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มใจ เปนตน 
                   3.3 ผลงานของเจมส ดี. มูนี่ และอัลเลน ซี. เรลล่ี (James D. Mooney., & Alan C. Rieley)  
                         มูนี่และเรลล่ี ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับโครงสรางองคการและหลักการของการจัดองคการ 
นอกจากน้ีในดานการจูงใจคนใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการนั้นท้ังมูนี่และเรลล่ี กลาววา 
ความม่ันคงขององคการนั้นจะเกดิข้ึนไดจากการที่ทุกคนในองคการมีความม่ันคงและอยูในองคการ
ซ่ึงมีโครงสรางท่ีม่ันคง ซ่ึงทานท้ังสองใหขอเสนอ ดังนี ้
              3.3.1 หลักการเกีย่วกับการประสานงาน การประสานงานเปนส่ิงจําเปนในการรวม
ความพยายามของบุคลากรในองคการเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการไมวาองคการนั้นจะประกอบดวย
บุคลากร  2  คนหรือมากกวาก็ตาม 
                3.3.2 หลักการเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชาท่ีเปนทางการเปน
ส่ิงจําเปนในโครงสรางขององคการ ในสายการบังคับบัญชานี้จะมีการแบงอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ
ลดหล่ันกันลงมาจากเบ้ืองบนซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีมากท่ีสุดจนถึงระดับลาง 
              3.3.3 การแบงแยกหนาท่ีเฉพาะดานจากกัน ในองคการใดก็ตามจะตองมีการ
แบงแยกหนาท่ีเฉพาะดานแยกจากกันเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามความถนัด 
               จากหลักการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน พบวา ในการตัดสินใจใดๆ นั้น
ควรจะใหผูท่ีประสบการณและขาวสารขอมูลเปนผูตัดสินใจ แตหนวยงานดังกลาวอาจไมไดเปน
หนวยงานหลัก เชน หนวยงานซอมบํารุง ประชาสัมพนัธ รักษาความปลอดภยั เปนตน ดงันัน้ถาจะให
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               จากแนวความคิดทางการจัดการสมัยเดิม อาจกลาวไดวา แนวความคิดหรือทฤษฎี
ทางดานการจัดการในองคการสมัยดังกลาวนี้ จะมุงเนนการใหความสนใจสวนใหญในดานของ
โครงสรางองคการ ไดแก การแบงงานกันทํา การกําหนดสายการบังคับบัญชา การกําหนดอํานาจ
หนาท่ีและความรับผิดชอบ การกําหนดมาตรฐานของงาน และการกําหนดกฎและระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน สวนแนวความคดิเกีย่วกับการปฏิบัติงานของคนในองคการถูกมองในดานลบ
มากกวาทางบวก เชน มนุษยถูกมองวาเปนคนเกยีจครานและไมสนใจทํางาน ดังนั้นผูบริหารจึงตองมี
การกําหนดโครงสรางองคการข้ึนมาเพื่อสามารถทําการควบคุมบุคลากรไดอยางใกลชิด จากการกําหนดใหมี
กฎและระเบียบวิธีปฏิบัติดานตางๆ ซ่ึงในการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงถาไมดําเนินการแลว
พฤติกรรมของมนุษยในการปฏิบัติงานจะไมสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้
มนุษยยังเปรียบไดกับมนุษยเศรษฐศาสตรท่ีจะมุงใหความสําคัญ และใหความสนใจเฉพาะฐานะทาง
เศรษฐกิจของตนเองเพื่อใหเกิดความเปนอยูท่ีดีข้ึนกวาปจจุบัน ดังนั้นการท่ีจะจูงใจใหคนงานหรือ
บุคลากรทํางานไดอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพข้ึนมานั้น ผูบริหารจึงตองใชส่ิงจูงใจ
ท่ีมีความเหมาะสมกับสถานการณและความตองการ เชน ตัวเงินหรือตาํแหนงงานท่ีสูงข้ึนเปนส่ิงจูงใจ 

     จากแนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก จึงมีการกําหนดหลักการที่มี
ความเกีย่วของและความสัมพันธกับการประสานงาน ตลอดจนการแบงงานกันทําตามความชํานาญ
เฉพาะดาน ซ่ึงหลักการตางๆ ดังกลาวขางตนนี้ยังเปนท่ียอมรับและนาํมาใชกันอยูในปจจุบัน 
หลักการท่ีสําคัญ (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หนา 48-49) ดังนี ้

     1.  หลักสกาลาร  หรือสายการบังคับบัญชาเปนการกําหนดอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนและมีการแบงระดับของสายการบังคับบัญชาลดหล่ันกันลงมาจากบนสูลาง  
ผูที่อยูในตําแหนงท่ีสูงกวาจะมีอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบมากกวาผูอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวา   
                    2.   หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา  หลักการนี้กลาววาในการปฏิบัติหนาท่ีหนึ่งหนาท่ี
ใดนั้นผูใตบังคับบัญชาไมควรจะไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา  2  คนในเวลาเดียวกันเพื่อหลีกเล่ียง
การส่ังการหรือการปฏิบัติงานท่ีซํ้าซอน 

    3.  หลักชวงการบังคับบัญชา  หลักการนี้กลาววาผูบังคับบัญชาคนหนึ่งจะสามารถบังคับ
บัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพควรจะมีผูใตบังคับบัญชาจํานวนจํากัดเนื่องจากเวลาและขอบเขต
ความสามารถในการควบคุมดูแลของผูบังคับบัญชามีอยูอยางจํากัดนั่นเอง  
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     4.  หลักการเนนท่ีจุดสําคัญ   หลักการนี้กลาววาผูบริหารจะมีเวลาและสมรรถภาพสวน
บุคคลอยางจํากัดจึงควรละเวนจากปญหาการตัดสินใจในปญหาประจําวันแตควรเนนตัดสินใจ
เฉพาะปญหาท่ีสําคัญๆ โดยปลอยใหการแกปญหาประจําวันเปนหนาท่ีของผูบริหารระดับลางแทน 
     5.  หลักการจัดแบงแผนกงาน  หลักการนี้กลาววากิจกรรมท่ีจะตองดําเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นกิจกรรมจึงควรไดรับการรวมกลุมเขาไวดวยกัน เรียกวาแผนกงาน 
เพื่อการปฏิบัติและการประสานงานจนเกิดประสิทธิภาพ  
     6.  หลักการเก่ียวกับหนวยงานหลักและหนวยอํานวยการ  หลักการนี้กลาววาโครงสราง
ขององคการควรจัดใหมี 2 หนวยงานคือหนวยงานหลักท่ีจะตองรับผิดชอบโดยตรงตอวัตถุประสงค
ขององคการ และหนวยงานอํานวยการซ่ึงทําหนาท่ีในการใหคําปรึกษาแนะนําตอหนวยงานหลัก 
     7.  หลักการเก่ียวกับศูนยกําไร  หลักการนี้กลาววาในโครงสรางองคการควรใหแตละ
หนวยงานมีนโยบาย วัตถุประสงค กลยุทธ และบุคลากรเปนของตนเองรวมท้ังมีความรับผิดชอบตอผลกําไร
และขาดทุนดวย จะทําใหหนวยงานเกิดความรูสึกในการแขงขันและทําใหผลกําไรขององคการดีข้ึน  
                  ในยุคสมัยเดิมการมองมนุษยในเชิงลบ เชน มนุษยเปนคนเกียจครานไมรักความกาวหนา 
การตัดสินใจไมมีประสิทธิภาพ ขาดความซ่ือสัตย ปฏิบัติงานตามคําส่ังและตองมีการจูงใจดวย
เงินเทานัน้จงึจะชวยใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงแนวคิดตางๆ ขางตนนีไ้มสามารถ
นํามาใชกับการจัดการในปจจุบันไดท้ังหมด เนื่องจากมนษุยมีการเรียนรูตลอดเวลา มีการศึกษาท่ีสูงข้ึน 
เทคโนโลยีมีความทันสมัยกวาในอดีต นอกจากนีย้ังมีตัวแปรดานสภาวะแวดลอมทางวฒันธรรม สังคม 
การเมือง เศรษฐกิจเขามาเกีย่วของกับพฤติกรรมมนุษยจะเปนผลทําใหเกิดแนวคิดทางการจัดการใน
ยุคตอมาท่ีมีความทันสมัยและมองปญหาตางๆ ท่ีสอดคลองกับสภาวะแวดลอมท่ีองคการไดเผชิญอยู  
                อยางไรก็ตามแนวทางการจัดการสมัยเดิม ก็มีสวนชวยในการนําเสนอแนวคิดท่ีผูบริหาร
ควรใหความสําคัญในการออกแบบโครงสรางองคการ และการกําหนดแนวทางการจัดการในสมัยตอมา 
ไดแก วัตถุประสงคขององคการไมควรมีการเปล่ียนแปลง รวมท้ังงานจะมีลักษณะเปนงานประจํา
และองคการเปนระบบปด นัน่คือ วัตถุประสงคขององคการจะไมเปล่ียนแปลงไปตามสภาวะแวดลอม 
ดังนั้นหากผูบริหารตองการท่ีจะบรรลุผลวัตถุประสงคจะมีเพียงส่ิงท่ีจะตองทํา การจัดโครงสรางองคการ
เพียงเพื่อท่ีจะประสานงานใหราบร่ืนเทานั้น จัดใหมีการประสานงานอยางเปนทางการ การออกคําส่ัง
ลงไปตามสายการบังคับบัญชา การควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ี เปนตน 
       จากหลักการของการจัดการสมัยเดิมนี้ ผูเขียนเห็นวาการกําหนดหลักการหรือแนวทาง
ในการจดัการท่ีสามารถนําไปใชกับทุกองคการและในทุกสถานการณนัน้เปนไปไดยาก เชน ผูบังคับบัญชา
หนึ่งคนจะสามารถบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ ควรจะมีผูใตบังคับบัญชาจํานวนจํากัด 
เนื่องจากเวลาและขอบเขตความสามารถในการควบคุมดูแลของผูบังคับบัญชามีอยูอยางจํากดั แตใน
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แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  
 

                  จากแนวความคิดทางการจัดการสมัยดั่งเดิมไดมุงเนนการศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางองคการ
และการออกแบบงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  คนงานถูกมองวาไมแตกตางจากเคร่ืองจักร 
ผูบริหารตองการบรรลุวัตถุประสงคสามารถไดโดยการใหส่ิงจูงใจดวยการเงิน ทําใหนักทฤษฎีสมัย
ดั่งเดิมไมไดใหความสําคัญกับสภาวะแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา นอกจากนี้พฤติกรรม
ของมนุษยเองก็มีความสลับซับซอนและยากท่ีจะควบคุมได ดังนั้นในยุคตอมาจึงมีนักทฤษฎีไดให
ความสนใจและศึกษาเกี่ยวกับ พฤติกรรมศาสตร ในยุคนี้ไดมุงการศึกษาในปญหาดานการจูงใจ 
การทําใหคนงานยินยอมปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ การควบคุม เปนตน สวนปจจัยดาน
โครงสรางองคการไดถูกใหความสําคัญรองลงมา นอกจากน้ีภาวะท่ีองคการไมสามารถใชประโยชน
จากเคร่ืองจักรไดเต็มกําลังการผลิต เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทําใหองคการตองหันไปผลิตสินคาชนิดอ่ืน
เพ่ิมข้ึน ซ่ึงเม่ือประกอบกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีในสมัยนั้นทําใหลักษณะของงานตางจาก
สมัยยุคเดิมมาก โดยลักษณะงานสมัยใหมนี้ตองการความคิดสรางสรรคในสวนของบุคลากรมากข้ึน 
ดวยเหตุนี้ จึงมีนักทฤษฏีองคการหันมาใหความสนใจทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมกันมาจนกลายเปน
แนวความคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรในเวลาตอมา 
                   การศึกษาพฤติกรรมองคการจะมีสวนชวยในการบริหารทรัพยากรมนษุยในองคการ ซ่ึง
ทําไดหลายมิติ เชน ศึกษาในมิติโครงสรางองคการ พฤติกรรมองคการ วัฒนธรรมองคการ 
ส่ิงแวดลอมองคการหรือศึกษาในมิติเวลาไลมาต้ังแตยุคคลาสสิกไปจนถึงยุคสมัยใหม แตในวันนี้จะ
ศึกษาองคการในมิติของพฤติกรรมองคการ เปนแนวทางการศึกษาท่ีไดรับความสนใจมาต้ังแตอดตี
จนถึงปจจุบัน กลุมมนุษยสัมพันธ สมมติฐานเบ้ืองตนเช่ือวาพฤติกรรมท่ีเหมือนกันไมไดมาจาก
ความตองการอยางเดียวกัน บางคร้ังพฤติกรรมท่ีเหมือนกันอาจมาจากความตองการที่แตกตางกันก็ได 
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันบางคร้ังสะทอนถึงความตองการอยางเดียวกัน หมายความวา การจะพิจารณาถึง
พฤติกรรมมนุษยในองคการโดยดูท่ีการกระทําเพยีงอยางเดียวนั้น ไมอาจสะทอนถึงความตองการที่
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               เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 2002, p.97) กลาววา ในชวงระหวาง ค.ศ. 1920 เปนยุคท่ี
การจัดการไดมุงเนนถึงการใหความสําคัญของทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงงาน  ซ่ึงเปน
การมุงถึงแนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร โดยการศึกษาท่ีมีช่ือเสียง คือ การศึกษา
ท่ีฮอรทอน (Hawthorne Study) นอกจากน้ียงัมีการเสนอถึงทฤษฎีความตองการของมนษุยของมาสโลว 
(Maslow’s theory) ทฤษฎีของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) คริส อารกีริส (Chris 
Argyris) เปนตน แนวความคิดทางการจดัการแนวพฤติกรรมศาสตรเปนการมุงถึงการใหความสนใจ
เกี่ยวกับบุคคลที่มีความตองการทั้งทางดานสังคม และตนเองท่ีมุงท่ีจะสรางความพึงพอใจท่ีไดมี
ปฏิสัมพันธทางสังคมกับผูอ่ืน มีปฏิกิริยาตอแรงกดดนัของผูรวมงาน เปนตน 
                 สําหรับแนวความคิดทางการจดัการเชิงพฤตกิรรมศาสตร มีแนวความคิดหลัก ดังนี ้
 
                  1. แนวความคดิทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ 
                      ในประเทศสหรัฐอเมริการะหวาง ค.ศ. 1920-1930 ในชวงเวลาดังกลาวมีความเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนอยางมาก เชน การอพยพของคนจํานวนมากจากชนบทเขาสูตัวเมือง มีการนําเคร่ืองจักรกล
มาใชในโรงงานแทนแรงงานคนมากข้ึน มีการแบงงานกันทําท้ังในระดับคนงานและระดับบริหาร 
มีการกําหนดมาตรฐานของงาน เปนตน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหลานี้ทําใหเกดิความจาํเปนท่ีจะตองมี
การพึ่งพาอาศัยกันและการประสานงานกันอยางใกลชิด ทําใหนกัทฤษฎีในยุคนี้เกิดความคิดเห็นขัดแยง
กับหลักการของนักทฤษฎีสมัยเดิมท่ีมุงเนนการทํางานและการแสวงหาผลกําไรสูงสุด เพราะแนวคิด
ดังกลาวจะนําไปสูสภาวะของการแขงขันกนัอยางรุนแรงทําใหเกดิความขัดแยงกัน และแนวคิดดังกลาว
ไมไดตั้งอยูบนพื้นฐานของการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและไมสอดคลองกับสภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนไป 
 
                      1.1ผลงานของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) การทดลองแหงเมืองฮอรธอรน  
               เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เปนผูท่ีมีความคิดเหน็ท่ีขัดแยงกับนกัทฤษฎียุคดั่งเดิม จาก
ผลการทดลองแหงเมืองฮอรธอรน (Hawthorne Study) ท่ีโรงงานในบริษัทเวสเทิรน อิเลคทริค 
(Western Electric) ระหวาง ค.ศ. 1927-1932 เปนผลงานท่ีนําไปสูแนวคิดใหมท่ีเรียกวา แนวความคิด
ทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ แนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธนั้นแตกตางไปจากแนวความคิด
ของแนวเดิม คือ แมจะมีการเนนการจัดระเบียบความสัมพนัธระหวางคนงานกับตําแหนงตาง  ๆในองคการ 
เหมือนกับยุคดั่งเดิมก็ตามแตไดใหความสําคัญกับคนมากกวาดานการจัดระเบียบความสัมพันธตําแหนง
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            1.1.1 การศึกษาดานทัศนคติ เปนการศึกษาเกีย่วกบัทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยท่ี
อยูภายใตขอจาํกัดของโครงสรางองคการท่ีใหความสนใจศึกษาตัวแปร ท่ีมีผลกับตอประพฤติกรรม
ของมนุษย จากน้ันจึงทําความเขาใจเกีย่วกบัตัวแปรเหลานั้น ซ่ึงพบวาพฤติกรรมของมนุษยจะเกิดมา
จากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะแวดลอมภายนอก ดงันั้นนักทฤษฎมีนุษยสัมพนัธ
จึงเห็นวาวิธีการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใหไดผล จะตองทําใหเกิดมาจากจิตใจมากกวาการให
รางวัลและการลงโทษท่ีสามารถนํามาใชควบคุมไดเพียงบางสวนเทานั้น  
               1.1.2  การเนนภาวะผูนํา นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาการท่ีจะจูงใจให
มนุษยปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการไดนั้น ไม
สามารถท่ีจะใชวิธีการควบคุมจากภายนอกได จึงไดมีการเสนอวิธีการตามหลักของจิตวิทยาสังคม
ข้ึน ดังนั้นจึงไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบภาวะผูนําท่ีเปนประชาธิปไตย การใหพนักงานมี
สวนรวมในการตัดสินใจและการออกแบบงานเพื่อใหเปนท่ีสนใจของผูปฏิบัติงาน เปนตน 
            1.1.3 การหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด นักทฤษฎียุคมนุษยสัมพันธเสนอวาในการปฏิบัติงานนั้น
จะมีวิธีการที่ดีท่ีสุดในการจัดโครงสรางความสัมพันธของงานและคนเสมอ  แตโครงสรางนั้นจะตอง
ยึดหลักการความมีอิสระของมนุษยและตองยึดหลักการภายในตัวมนุษยเองเปนเครื่องมือในการจูงใจ
ใหคนทํางาน เพื่อไมใหมนุษยเกิดความขัดแยงข้ึนในจิตใจและทํางานไดอยางเต็มความสามารถ  
              จากแนวความคิดเชิงมนุษยสัมพันธท่ีนํามากลาวขางตนจะเห็นไดวาพฤติกรรมของ
มนุษยท่ีแสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษยเองมากกวาเกิดมาจากสภาวะแวดลอม
ภายนอก การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นสามารถที่จะใชตัวเงิน
และหรือความกาวหนาในอาชีพมาใชเปนเคร่ืองมือได นอกจากนี้การที่จะจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคนั้นควรจะไดมีการมุงเนนในดานของรูปแบบ
ภาวะผูนําท่ีเปนประชาธิปไตยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และจะตองยึดหลักการความมี
อิสระของมนุษยเปนเคร่ืองมือในการจูงใจใหคนทํางานอยางเต็มความสามารถอีกดวย  
 
                   2. แนวความคดิทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร 
                        2.1 ผลงานของแมร่ี ปารคเกอร ฟอลเล็ต (Mary P. Follett) 
                                     ผลงานฟอลเล็ตท่ีสําคัญ คือ การนําเสนอหลักการเก่ียวกบัการประสานงาน ไดแก 
หลักการประสานงานโดยตรงระหวางผูท่ีมีสวนเกีย่วของกับความรับผิดชอบ หลักการประสานงาน
ตั้งแตระยะเร่ิมตนของงาน หลักการประสานงานในลกัษณะแลกเปล่ียนขอมูลกันและกัน และหลักการ
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                    3. แนวความคดิทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  
                        3.1ผลงานของอับราฮาม เอช มาสโลว (Abraham H. Maslow)  
                             ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีลําดับความตองการ 
(The Hierarchy of Needs Theory) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีเช่ือวาการตอบสนองความตองการ
จะสามารถจูงใจคนใหตั้งใจทํางานหรืออาจกลาวไดวา พฤตกิรรมของบุคคลเปนผลมาจากการไดรับ
การตอบสนองตามความตองการ นั่นคือ ใชความตองการของบุคลากรเปนเคร่ืองแรงจูงใจใหขยันทํางาน 
สําหรับความตองการของมนุษยมี  5  ข้ัน (สมคิด บางโม, 2541, หนา 186-187) ดังนี้ 
                             3.1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการ
ดานพื้นฐานของมนุษยท่ีมนุษยมีความตองการไดรับการตอบสนองกอนความตองการอ่ืนๆ ไดแก 
อาหาร ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม และยารักษาโรค  
                              3.1.2 ความตองการความม่ันคง (Safety needs) เปนความตองการเกี่ยวกับความ
ม่ังคงและปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
                             3.1.3 ความตองการความรักหรือการติดตอสัมพันธ (Social needs) เปนความ
ตองการจะมีเพื่อน ความตองการเปนที่ยอมรับของกลุม เปนตน 
                               3.1.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem needs) เปนความตองการที่เปน
ความรูสึกภายใน เชน ความตองการไดรับการเล่ือนตําแหนงงาน เปนตน 
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                               3.1.5 ความตองการสมหวงัในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความตองการ
บรรลุถึงส่ิงท่ีตนเองสามารถจะเปน คือ ความประสบความสําเร็จในชีวติอยางสมบูรณ ความตองการ
ในข้ันนีจ้ะเกิดข้ึนเม่ือความตองการใน  4  ข้ันแรกไดรับการตอบสนองแลวเทานัน้ 
                         3.2 ผลงานของดรักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor)  
                  ผลงานของแมกเกรเกอร นักทฤษฏีเชิงพฤติกรรมศาสตรไดเสนอทฤษฏีท่ีสําคัญ 
คือ ทฤษฏี x และ ทฤษฏี y โดยเเมกเกรเกอรเห็นวาองคการในสมัยเดิมท่ีมุงเนนการแบงงานกันทํา
ตามความชํานาญเฉพาะดาน มีการรวมอํานาจในการตดัสินใจ การตดิตอส่ือสารจากเบ้ืองบนสูเบ้ืองลาง
และเนนกฎระเบียบในการกาํกับความประพฤติของคนโดยเครงครัด ซ่ึงแมกเกรเกอรใหช่ือกํากับ
ของนักทฤษฏีเดิมวา ทฤษฏี x โดยกลาววามนุษยมีพฤติกรรมท่ีเกียจคราน ไมชอบทํางาน ขาดความ
รับผิดชอบ ชอบที่จะใชใหวิธีการบังคับควบคุมและลงโทษและจูงใจใหทํางานไดดวยตัวเงิน ซ่ึง
แมกเกรเกอรนั้นไมเห็นดวยกับแนวคิดดังกลาวท้ังหมดเกี่ยวกับมนุษยวาเปนคนประเภท ทฤษฎี x  
เขาเห็นวาองคการในโครงสราง ซ่ึงอาศัยหลักการของแนวเดิมจะไมสามารถนํามาแกปญหาใหกบั
องคการท่ีกําลังเผชิญกับสภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนไปจากเดิมได จึงควรตองมีการปรับหลักการใหม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองเปล่ียนแนวคิดเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยเปนประเด็นสําคัญ ดังนั้น
แมกเกรเกอรไดเสนอแนวคิดใหมและใหช่ือทฤษฏี y แมกเกรเกอรเสนอใหใชนี้กลาววามนุษยจึงถูก
มองวาเปนคนดี มีความรับผิดชอบ รักที่จะทํางานและถาจัดสภาวะแวดลอมของงานไดเหมาะสม
ก็จะสามารถควบคุมตนเองได จากแนวคิดตามทฤษฏี y นี้ กลาวไดวาส่ิงท่ีนํามาใชจูงใจมนษุยให
ทํางานไดดีนั้นไมใชตัวเงินอยางเดียว แตข้ึนอยูกับความปรารถนาท่ีจะทํางานใหไดผลดีและ
การยอมรับของกลุมท่ีเปนเพือ่นรวมงานดวย 
                         3.3 ผลงานของคริส อารกีริส (Chris Argyris)  
                     อารกีริส ไดเสนอทฤษฏีพัฒนาการดานบุคลิกลักษณะของมนุษยข้ึน โดยกลาววา 
ขณะท่ีมนุษยเติบโตจากเด็กจนเปนผูใหญนัน้จะมีพฒันาการ คือ ในชวงวยัเด็กจะมีลักษณะชอบพึ่งพา
ผูอ่ืน มีความสนใจส่ิงตางๆ ในวงแคบ ไมชอบทํากิจกรรมมากนักแตชอบจะเปนผูตาม มีพฤติกรรม
ตามใจตวัเอง เปนตน และเม่ือเติบโตเปนผูใหญจะมีลักษณะตางจากชวงวยัเด็ก ไดแก ชอบความเปน
อิสระ สนใจส่ิงตางๆ  ในวงกวาง ชอบท่ีจะทํากิจกรรมตางๆ เพ่ิมข้ึน ชอบจะเปนผูนํา มีพฤติกรรม
ท่ีปรับเปล่ียนได เปนตน ซ่ึงอารกีริสเห็นวาการใชระเบียบเปนเคร่ืองมือในการบังคับมนษุยและใชวิธีการ
ควบคุมอยางใกลชิดนั้น จะเปนการขัดขวางพัฒนาการของมนุษยท่ีจะพัฒนาไปเปนบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ
และจะเปนการสนับสนุนใหพฤติกรรมท่ีไมสามารถจะทํางานไดอยางอิสระดวยตนเอง และขาด
ความคิดสรางสรรคโดยจะตองรอฟงคําส่ังจากผูบังคับบัญชาตลอดเวลา และไมมีโอกาสท่ีจะทาทาย
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   พฤติกรรมมนุษยเปนส่ิงมีชีวิตที่มีความสลับซับซอนและมีอิทธิพลตอผลสําเร็จขององคการ 
นอกจากนี้มนษุยยังมีความตองการที่เปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะตองกาํหนดโครงสรางขององคการ
และภาระงานท่ีเอ้ือตอการสนองตอบความตองการของมนุษยได ผูบริหารจะตองตระหนกัวาบุคคล
คนเปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีสุดในองคการ ความเต็มใจของบุคคลากรท่ีจะใหความรวมมือเปนส่ิงจําเปน
ความสําเร็จขององคการ ดังนั้นจึงตองพยายามชักจูงใหบุคคลหันมารวมแรงรวมใจกันทํางาน คําส่ัง
จะไดรับการยอมรับนําไปปฏิบัติไดก็ตอเม่ือเปนท่ีเขาใจของผูปฏิบัติ มีความสอดคลองกับวัตถุประสงค
ขององคการ สอดคลองกับความพอใจสวนบุคคลของผูรับ มีขอบเขตใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติได 
เปนตน ในสวนท่ีเกี่ยวของกบัการยอมรับเพื่อใหเกิดความรวมมือในหมูพนักงานข้ึนไดนั้นจะตองทําให
แตละบุคคลเสียสละประโยชนอันเปนสวนตัวออกไป 

                 สําหรับปญหาดานโครงสรางขององคการนั้นสวนใหญจะมาจากการการระหวางผูท่ีมีหนาท่ี
ในการตัดสินใจและผูปฏิบัต ิ  นอกจากนี้ยงัไดเนนบทบาทของกลุมท่ีไมเปนทางการท่ีจะมีสวนชวย
ในการติดตอส่ือสารใหเกิดประสิทธิภาพไดดวย ซ่ึงนักทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตรบางทานไดเสนอวา
ผูบริหารควรจะมุงเนนการจงูใจพนกังานกอนแลว จึงทําการกําหนดโครงสรางองคการท่ีเหมาะสม
ข้ึนมาในภายหลังจึงจะสามารถจูงใจใหคนทํางานดีข้ึนและมีขวัญกําลังใจเพิ่มข้ึน นอกจากนีจ้ะตอง
มีการใชส่ิงจูงใจท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงินในการสรางการยอมรับใหเกิดข้ึน เพราะบุคคลจะ
สละส่ิงท่ีตนชอบพอและปฏิบัติตามคําส่ังไดตอเม่ือเหน็วาผลไดนั้นมีมากกวาผลเสีย 
                 การตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงจะไมมีประสิทธิภาพ ถาหากขาดการตดิตอส่ือสารมายัง
พนักงานผูปฏิบัติ  ซ่ึงแนวคิดท่ีไดเสนอวาการท่ีจะทําใหการตัดสินใจของผูบริหารเปนท่ียอมรับของ
พนักงานและพนักงานใหความรวมมือนั้นอาจจะทําได คือ การใชอํานาจหนาท่ีในตําแหนงทําการ
ตัดสินใจและใหพนักงานปฏิบัติ  ดังนั้นจึงตองมีการใชส่ิงจูงใจดวย เชน เกยีรติยศ เงินเดือน หรือใช
การลงโทษ เปนตน และการใชวิธีการควบคุมตนเองของพนักงานโดยการปลูกฝงความรูสึกท่ีเปน
สวนหนึ่งขององคการและการฝกอบรมเพ่ือใหพนกังานท่ีจะทําการตัดสินใจไดดวยตนเอง 
                 การกําหนดงานหรือการออกแบบงานจัดเปนภารกิจท่ีสําคัญในองคการ ท้ังนี้เนื่องจากงาน
เปนตัวเช่ือมระหวางองคการกบับุคคลเปนส่ิงท่ีจะทําใหทราบถึงลักษณะของบุคลากรที่องคการตองการ 
ในการออกแบบองคการหรือการออกแบบงานจะตองพิจารณาท้ังระบบ คือ ตองศึกษาองคประกอบ
ขององคการ สภาวะแวดลอมและพฤติกรรม ผูออกแบบองคการหรือการออกแบบงานมีจุดมุงหมาย
ท่ีสําคัญข้ันสุดทาย คือ การเพิ่มผลผลิตและการที่บุคลากรมีความพงึพอใจในงาน ผลผลิตของบุคลากร
และความพึงพอใจในงานเปนขอมูลยอนกลับทําใหผูบริหารทราบไดวา ผลจากการกําหนดงานนั้น 
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               แนวโนมในอนาคตสามารถพยากรณไดวาบุคลากรขององคการตางๆ จะมีผูหญิงเขาสู
ตลาดแรงงานเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง โดยในบางองคการอาจจะมีผูหญิงมากกวาผูชาย เชน ธนาคาร 
พนักงานขาย เปนตน นอกจากน้ีผูหญิงจะไดดาํรงตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูงขององคการหรือ
นักวิชาชีพสาขาตางๆ เพิ่มข้ึนดวย ขณะท่ีในอดีตนัน้ผูดํารงตําแหนงดังกลาวจะเปนผูชายโดยสวนใหญ 
เหตุการณนี้แสดงใหเห็นวาสภาวะแวดลอมไดมีการเปล่ียนแปลงไป นั่นคือ บุคลากรจะมีระดับการศึกษา
ท่ีสูงขึ้น รวมท้ังจะมีเปาหมายและความคาดหวังจากงานท่ีตนปฏิบัติจะแตกตางจากเดิมท่ีตองการ
เพยีงเงินเดือนและงานท่ีม่ังคงเทานั้น นอกจากน้ีบุคลากรยงัมีทัศนคติ คานิยม และพฤติกรรมท่ีตองการ
งานท่ีมีความทาทาย มีความนาสนใจอีกดวย ดังนั้นผูบริหารขององคการจึงจําเปนจะตองใหความสําคัญ
กับเหตุการณดงักลาว จึงจะทําใหองคการสามารถกําหนดแผนการบริหารทรัพยากรมนษุยไดอยางเหมาะสม  
 

แนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม 
 
  จากแนวความคิดของการจดัการแนวเดิมท่ีมีจุดเดนท่ีไดมุงเนนโครงสรางท่ีเปนทางการท่ีมี
การกําหนดกฎระเบียบวินัยท่ีเครงครัดในการใชอํานาจหนาท่ีท่ีมีลักษณะของการรวมอํานาจ และ
การดําเนินการตามหลักการของความมีเหตุผล โดยมีสมมติฐานวามนุษยเปนคนเกียจครานไมชอบ
ทํางานและจําเปนตองใชวิธีการควบคุมพฤติกรรมมนุษยโดยใกลชิด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอองคการ สวนแนวความคดิทางการจัดการแนวมนุษยสัมพันธและพฤติกรรมศาสตร
นั้นก็มีจุดเดนท่ีไดมุงเนนในการใหความสําคัญในตัวคน โครงสรางองคการแบบไมเปนทางการ 
เนนความสัมพันธระหวางคนในองคการและมีสมมติฐานวามนุษยเปนคนรักงาน  มีความขยันและ
ความรับผิดชอบ ไมจําเปนจะตองทํากรควบคุมพฤติกรรมอยางใกลชิด จากสมมติฐานนีทํ้าใหการศกึษา
เกี่ยวกับการหาสิ่งท่ีจูงใจคนใหการยอมรับและรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
เปล่ียนไปเปนการศึกษาในเชิงบวกมากข้ึน 
     สําหรับแนวความคิดของนกัทฤษฏีสมัยใหมไดวิจารณวาแนวความคิดทางการจัดการแนว
พฤติกรรมศาสตรท่ีเสนอส่ิงท่ีขัดแยงกับความเปนจริง เนื่องจากโครงสรางองคการที่เปนทางการและ
การใชส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเปนส่ิงจําเปน จากหลักการของนักทฤษฎีแนวเดิมเกี่ยวกับการแบงงานกันทํา
ตามความชํานาญเฉพาะดานและการเนนการมีมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ไดพิสูจนใหเห็นแลววา
สามารถทําใหสังคมกาวหนาและมนุษยมีความเปนอยูท่ีดข้ึีน จึงไมเห็นดวยท่ีจะมีการทิ้งแนวความคิด
ยุคเดิม ดังนั้นจึงไดมีแนวความคิดใหมข้ึนมาคือแนวความคิดเชิงระบบและแนวความคิดเชิงสถานการณ 
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               แนวความคิดเชิงระบบมองวาการศึกษาท่ีเกีย่วของกับการจัดองคการนั้นควรจะตองทําการ
วิเคราะหถึงปฏิสัมพันธระหวางสวนตางๆ เพื่อท่ีจะไดภาพรวมขององคการท่ีถูกตองไมใชนําแตละ
สวนแตละหนวยงานในองคการมาวิเคราะหแยกจากกัน ซ่ึงแนวความคิดเชิงสถานการณท่ียึดถือ
ปรัชญาของแนวความคิดเชิงระบบเปนพื้นฐาน จึงไดเสนอความคิดเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธระหวาง
สภาวะแวดลอม เทคโนโลยี โครงสรางและการจูงใจคนใหทํางาน โดยเหน็วาไมมีวธีิการใดที่ดีท่ีสุด
ท่ีจะนํามาใชไดกับองคการในทุกสถานการณ องคการที่จะประสบผลสําเร็จจะตองปรับตัวใหสอดคลอง
และเขากนัไดกับสภาวะแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปได นอกจากน้ีแนวความคิดทางการจดัการสมยัใหม
ยังไดพัฒนาแนวคิด โดยมุงเนนการใชตัวแบบทางคณิตศาสตรมาชวยในการแกปญหาของการจัดการ
มากข้ึนเรียกวาเปนแนวความคิดของการจัดการเชิงปริมาณ ซ่ึงไดรับความนิยมนํามาใชในการแกปญหา 
ท่ีมีความสลับซับซอนของการดําเนินธุรกจิสมัยใหม 
                สําหรับแนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม ประกอบดวย แนวความคดิทางการจัดการ
เชิงปริมาณ แนวความคิดเชงิระบบ  และแนวคดิเชงิสถานการณ (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หนา 68) 
ดังนี้ 
                    1. แนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ    
          แนวความคิดของการจดัการเชิงปริมาณมีจุดกอกําเนดิในชวงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ท่ีไดนํา
นักวิทยาศาสตรของสหรัฐอเมริกาและอังกฤษมาใหทํางานรวมกนัเปนทีมเรียกวา (Operation research 
group) เพื่อใหคําปรึกษาเพื่อแกปญหาในการรบ ทีมนักวิทยาศาสตรดังกลาวไดรับปญหา เชน 
จะวางปนใหญตําแหนงใดท่ีจะดีท่ีสุด จึงมีการใชประสบการณและความรูในการแกสมการของปญหา
โดยใชวิธีการทางวิทยาศาสตร คือ การสังเกตอยางเปนระบบของพฤติกรรมท่ีทําการศึกษา การสราง
ตัวแบบจําลองเพ่ือนําขอเสนอท่ีจะไดรับมาสรางตัวแบบจาํลอง เพื่อประโยชนของการพยากรณการ
เปล่ียนแปลง จากน้ันจึงทําการอนุมานจากตัวแบบจําลองวาจะมีพฤตกิรรมอยางไปอยางไรและทําการ
ทดสอบตัวแบบจําลองเพ่ือศึกษาพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปตามการพยากรณในตัวแบบจําลองหรือไม 
          หลังจากนัน้แนวคิดการจดัการเชิงปริมาณมาใชกนัในบริษัทตางๆ จึงไดรับความนิยม
ในการนําเอามาใชในการแกปญหาของระบบการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมมากข้ึน เชน 
การแกปญหาเกี่ยวกับตารางการปฏิบัติงาน การกําหนดตําแหนงทําเลท่ีตั้ง ตัวแบบการขนสง ตัวแบบ
การควบคุมสินคาคงเหลือ ตัวแบบโครงขายปฏิบัติงาน (PERT/CPM) ตัวแบบการจัดลําดับงาน และ
ตัวแบบความนาจะเปนในการแกปญหาแลการตัดสินใจตางๆ  ขององคการโดยท่ัวไป เปนตน 
 



 วิชาองคการและการจัดการ                                                                      ผศ.ดร.วรพจน บุษราคัมวดี 
47 

 

                    2. แนวความคิดเชิงระบบ    
          แนวความคิดเชิงระบบเปนการวิเคราะหถึงสวนประกอบตางๆ ในระบบหรือองคการ
ท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน จากนั้นจึงทําการวิเคราะหสวนตางๆ ในลักษณะองครวมขององคการ
ผลท่ีไดจากการวิเคราะหปญหาถึงสวนประกอบของระบบในลักษณะองคการรวม จะใหผลดีมากกวา
การวิเคราะหปญหาในระบบโดยการแยกสวน นอกจากนี้ยังพบวาระบบเปดจะมีวามสัมพันธกับ
สภาวะแวดลอม สวนองคการในระบบปดนั้นจะไมเปดรับส่ิงใดๆ นําเขามาในระบบ ดังนั้นองคการ
คือ ระบบท่ีประกอบไปดวยสวนตางๆ แนวคิดเชิงระบบนี้จําเปนจะตองพิจารณาสภาวะแวดลอมท้ัง
ภายนอกและภายในขององคการ มิใชจะพิจารณาแตเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งในระบบขององคการ
หรือพิจารณาแตเฉพาะระบบขององคการโดยไมพจิารณาสภาวะแวดลอมภายนอกขององคการดวย  
          จากแนวความคิดเชิงระบบสามารถสรุปหลักการ ตลอดจนแนวความคิดเชิงระบบ
ท่ีสําคัญ (Stoner, 1978, pp.53-54) ดังนี้ 
          2.1 ระบบทุกระบบประกอบไปดวยระบบยอย ในทุกระบบจะมีระบบยอยหรือสวนประกอบ
อยางนอยสองสวนข้ึนไปและสวนตางๆ จะมีความสัมพนัธซ่ึงกันและกัน  
          2.2  การเนนท่ีองครวมของทุกระบบ การเนนท่ีองครวมของทุกระบบจะใหผลรวมท่ีมากกวา
การเนนท่ีแตละสวนประกอบของระบบแลวนํามารวมกนั 
          2.3 การเปนท้ังระบบปดและระบบเปด การมององคการวาเปนระบบเปดเปนส่ิงสําคัญ
เพราะจะทําใหองคการสามารถท่ีจะสนองตอบใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม สวนระบบปด
ซ่ึงโดยท่ัวไปจะเปนระบบท่ีทําหนาท่ีใดหนึ่งดานหน่ึงและไมเกีย่วของกับสภาวะแวดลอมโดยตรง 
          2.4 ขอบเขตส้ินสุดของระบบ ระบบทุกระบบจะสามารถแบงแยกประเภทของระบบวา
เปนระบบเปดหรือระบบปด เสนกั้นแบงขอบเขตของระบบนี้ถาเปนของระบบเปดจะเปดรับปจจยั
จากสภาวะแวดลอมภายนอกเขามาและนําปจจัยภายในออกสูสภาวะแวดลอมภายนอกได   
            2.5 ความลมเหลวของระบบปด การเปนระบบปดนัน้มีแนวโนมท่ีจะลมเหลวไดงายกวา
ระบบเปดเนื่องจากปดตัวเองจากสภาวะแวดลอมภายนอก สําหรับระบบเปดนั้นมีแนวโนมท่ีจะอยูรอด
ไดดีกวา เนื่องจากการปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมอยูตลอดเวลา 
           2.6 การใชขอมูลปอนกลับ ระบบเปดนั้นตองการขอมูลปอนกลับเขาสูระบบเพ่ือนํา
ขอมูลนั้นมาใชเพื่อปรับตัวใหดําเนนิยูตอไปได การสงขอมูลปอนกลับเขาสูระบบ เชน ขอมูลเกีย่วกับ
กระบวนการตางๆ ของระบบหรือขอมูลท่ีเกี่ยวกับปจจัยท่ีนําออกจากระบบ เปนตน  
            2.7 มีการจัดลําดับข้ันของระบบ ไมวาจะเปนระบบใดก็ตามจะมีลําดับข้ันท่ีประกอบ
ไปดวยระบบยอยซ่ึงมีความสัมพันธตอกัน ในขณะท่ีองคการจะประกอบไปดวยระบบยอยนัน้ก็เปน
ระบบยอยของระบบท่ีใหญกวาดวย เชน หนวยงานตางๆ เปนระบบยอยขององคการนั่นเอง 
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          จากหลักการตามแนวความคิดเชิงระบบดังกลาวขางตนนี ้จะกอใหเกิดประโยชนท่ีมีสวน
ในการท่ีจะชวยใหผูบริหารสามารถวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางสวนตางๆ ภายในระบบท่ีมี
ปฏิสัมพันธกันและกนัไดอยางท่ัวถึงและมีความชัดเจน นอกจากนี้แนวความคิดเชิงระบบยังชวยให
ผูบริหารไมตองมองหาวิธีท่ีดีท่ีสุดที่จะนํามาใชในการจัดองคการเสมอไป เนื่องจากหลักการของ
แนวความคิดนี้จะเนนการปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอม ดังนั้นในดานของโครงสรางองคการก็
จะมีลักษณะท่ีเปนเพียงปจจัยในการมุงเนน เพื่อการแสวงหาโครงสรางองคการท่ีมีความเหมาะสม 
และสอดคลองกับสภาวะแวดลอมเทานั้น จากการศึกษาและวิเคราะหองคการแบบแยกสวนมาเปน
การวิเคราะหเชิงระบบ ซ่ึงนักทฤษฎีเชิงระบบอาจจะไมเห็นดวยกับแนวความคิดของการจัดการ
เชิงวทิยาศาสตรท่ีมุงเนนการวิเคราะหท่ีจะตองทําความเขาใจกับสวนยอยในระบบกอน จงึจะสามารถ
เขาใจในสวนรวมได  
 
                  3. แนวความคดิเชิงสถานการณ 
           ความสําคัญของสภาวะแวดลอมในฐานะท่ีเปนปจจัยนําเขาท่ี ผูบริหารจะตองพิจารณา
ในการแกปญหาของความซับซอน ซ่ึงตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยของสภาวะแวดลอมท่ีมีอิทธิพลตอองคการ
ในปจจุบันทําใหเกิดแนวความคิดเชิงสถานการณข้ึนมา โดยแนวความคิดเชิงสถานการณนั้นจะยึด
ปรัชญาของแนวความคิดเชิงระบบมาเปนพื้นฐาน แตมีความกาวหนากวาแนวความคิดเชิงระบบอีก
ข้ันหนึ่ง คือ แนวความคิดเชิงสถานการณพยายามท่ีจะทําใหเกิดความสอดคลองเขากันไดระหวาง
สภาวะแวดลอมกับโครงสรางขององคการ นักทฤษฎีตามแนวความคิดเชิงสถานการณ กลาววา 
โครงสรางขององคการที่ดีท่ีสุดนั้นจะข้ึนอยูกับสภาวะแวดลอมขององคการ กลาวคือ จะไมมี
โครงสรางองคการใดจะสามารถนํามาใชไดกับองคการในทุกสถานการณ ตามแนวความคิดนี้เห็นวา
ในบางกรณีโครงสรางองคการในลักษณะท่ีเปนระบบเปด หรือโครงสรางองคการที่ไมเปนพิธีการ 
ซ่ึงโครงสรางในลักษณะนี้จะมีความยืดหยุนก็อาจใชไดอยางมีประสิทธิภาพกไ็ด                
                      แตในบางกรณีโครงสรางองคการท่ีเปนระบบปดหรือโครงสรางองคการท่ีเปนพิธีการ
และไมยืดหยุนก็สามารถก็นํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพไดเชนกัน นอกจากน้ีในองคการหนึ่ง
องคการใดอาจจะกําหนดโครงการสรางองคการแบบหนึง่มาใชกับหนวยงานหนึ่งหนวยงานใด และ
กําหนดโครงสรางอีกแบบหนึ่งมาใชกับหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการเดียวกันนั้นกไ็ด เชน อาจกําหนด
โครงสรางองคการแบบเปนพธีิการมาใชกับหนวยการผลิต  และองคการโครงสรางแบบไมเปนพิธีการ
มาใชกับหนวยงานท่ีทําหนาท่ีดานการวิจัยและพัฒนา เปนตน ดังนั้นจะเห็นไดวาความมีประสิทธิผล
ขององคการตามแนวความคิดของนักทฤษฎีเชิงสถานการณนั้น จะข้ึนอยูกับความสอดคลองและ
เขากนัไดระหวางโครงสรางองคการกับสภาวะแวดลอมภายนอกองคการนั่นเอง 
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          สําหรับแนวความคิดเชิงสถานการณ ท่ีสําคัญมีดังนี้ 
                       3.1 ผลงานของโจแอน วูดวารด (Joan Woodward)   
                             จากผลงานการวิจยัของวดูวารด สามารถสรุปไดวาการออกแบบโครงสรางองคการ
จะมีความแตกตางกันออกไปตามสภาวะแวดลอมท่ีเขามากระทบ เชน จากเทคโนโลยีท่ีแตละองคการ
หรือองคการผูผลิตแตละประเภทผลิตภัณฑใช เชน ในสภาวะแวดลอมท่ีเทคโนโลยีท่ีเปนการผลิต
ตามกระบวนการท่ีมีวิธีการทํางานยุงยากซับซอนนั้นจะมีสายการบังคับบัญชาหลายระดับ ในขณะที่
สภาวะแวดลอมเทคโนโลยีท่ีเปนการผลิตตามคําส่ังนั้น สายการบังคับบัญชาจะส้ันกวา ดังนั้น
โครงสรางขององคการในสภาวะแวดลอมเทคโนโลยีแบบการผลิตตามกระบวนการ จึงมีลักษณะ
ท่ีเปนโครงสรางแบบสูง สวนโครงสรางองคการในสภาวะแวดลอมท่ีองคการตองใชเทคโนโลยี
ในการผลิตตามคําส่ังของลูกคานั้น ควรจะมีลักษณะเปนโครงสรางแบบแบนราบ 
                        3.2 ผลงานของลอรเร็นซและลอรช (Lawrence, P.R., & Lorsch, J.W.) 
                              จากผลการวิจัยของลอรเร็นซและลอรช เปนผลการวิจัยท่ีสนับสนนุแนวความคิด
เชิงสถานการณ จากผลการวิจัยบริษัท 10 แหงจากอุตสาหกรรมแตกตางกัน ไดแก อุตสาหกรรม
พลาสติก อุตสาหกรรมอาหาร และอุตสาหกรรมภาชนะบรรจุ เปนตน โดยบริษัทท่ีเลือกมาศึกษานั้น
จะมีสภาวะแวดลอมท่ีแตกตางกัน และทําการวิเคราะหโครงสรางภายในของบริษัทในสวนของความ
แตกตางดานโครงสรางและบุคลากรท่ีอยูในแตละบริษัท รวมท้ังแนวทางท่ีบริษัทใชในการแกปญหา
เกี่ยวกับความแตกตางเหลานี้  
            จากแนวความคิดเชิงสถานการณตอการจัดการ พบวาความสัมพันธระหวางโครงสราง
ขององคการกบัการประสานงานของบุคลากรจะมีความสมัพันธอยางใกลชิด ซ่ึงจากทฤษฎีการจัดการ
แนวใหมท่ียึดแนวความคิดเชิงระบบกับแนวความคิดเชิงสถานการณ เพื่อใหผูบริหารสามารถนํามา
ประยุกตใชในการจัดการไดนั้นจะตองมีการวิเคราะหถึงปญหาตางๆ ในเชิงระบบวาปจจัยตางๆ นั้น 
มีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน และจะตองตระหนกัถึงความสอดคลองระหวางองคการกับสภาวะแวดลอม
ไมวาจะเปนดานของการออกแบบโครงสรางองคการหรือวิธีการในการจัดการตางๆ กลาวคือ จะไม
มีวิธีท่ีดีท่ีสุดในการจดัการแตการจัดการนัน้ข้ึนอยูกบัสภาวะแวดลอมขององคการเสมอ ในการพัฒนา
แนวความคิดทางการจัดการท่ีเกิดข้ึนนัน้ จะมีลักษณะเปนวิวัฒนาการต้ังแตแนวความคิดทางการจัดการ
เชิงวิทยาศาสตร จากนั้นจึงเปนแนวความคิดเชิงกระบวนการ แนวความคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร 
แนวความคิดเชิงระบบ และแนวความคิดเชิงสถานการณ  จากการท่ีเกิดการพัฒนาแนวความคิดตางๆ 
ท่ีเพิ่มข้ึนนี้ ทําใหไมมีแนวความคิดใดจะเปนท่ียอมรับท่ีจะเปนแนวความคิดท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
ดังนั้นการนําแนวคิดทางการจัดการใดมาใชกับองคการ ผูบริหารควรจะตองพิจารณาถึงสภาวะแวดลอม
ขององคการท่ีเปนสถานการณองคการเผชญิอยูมาพิจารณาดวย 
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แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน  
 
                  การจัดการยุคโลกาภวิัตนเปนการจัดการ ท่ีองคการตองเผชิญกับสภาวะแวดลอมทางการ
แขงขันท่ีรุนแรง เชน การเปล่ียนแปลงดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงในดานทัศนคติ
และพฤติกรรมของลูกคา การเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวัตน เปนตน ซ่ึงผูบริหารขององคการ
จําเปนตองใหความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางใกลชิด โดยมุงพยายามในการกําหนด
กลยุทธใหกับองคการเพ่ือสามารถดํารงอยูไดในขณะท่ีมีความไดเปรียบเชิงการแขงขัน รวมท้ัง
สามารถสรางผลกําไรและความเจริญเติบโตอยางยั่งยืน จากการเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวัตนนี้
ทําใหลักษณะของการจัดการท่ีองคการตองมุงเนนถึงการปรับตัว ท่ีมีการใหการยอมรับและปรับปรุง
การดําเนินงานท่ีมีความสอดคลองกับกระแสโลกาภิวัตน โดยผูบริหารตองคํานึงถึงขอบเขตของ
การดําเนินธุรกิจในตลาดระดับโลกท่ีในปจจุบันมีการขยายขอบเขตที่กวางขวางกวาตลาดในประเทศ  
                  จากแนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตนนี้จะใหมุงใหความสําคัญกับการดําเนินงาน
และปฏิบัติท่ีถูกตอง โดยนําไปสูความไดเปรียบเชิงการแขงขันจากการสรางผลิตภัณฑท่ีสามารถ
ตอบสนองความตองการของลูกคา การเพิ่มมูลคาของผลิตภัณฑในขณะท่ีสามารถลดตนทุนการผลิต
และราคาลงไดอยางตอเนื่อง และท่ีสําคัญคือการพัฒนาความสามารถในการแขงขันท่ีเหนือกวาคูแขง
จึงเปนเปาหมายท่ีสําคัญของแนวความคิดทางการจัดการยุคนี้ แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน
ท่ีสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน มีแนวทางสําหรับแนวความคิดทางการจัดการยุค
โลกาภิวัตน (สุโขทัยธรรมาธิราช, 2548, หนา 80-83)  ดังนี้  
                  1. การควบคุมคุณภาพ องคการท่ีจําหนายผลิตภัณฑในตลาดระดับโลกมีความจําเปนตอง
ใหความสําคัญในดานคุณภาพ (Quality) ของผลิตภณัฑ ซ่ึงเปนองคประกอบของความไดเปรียบเหนือ
คูแขงขัน โดยเฉพาะการไดรับการยอมรับในมาตรฐานดานคุณภาพระดบัโลกจะตองไดรับประกาศนียบัตร 
ISO 9000 จากองคกรกําหนดมาตรฐานโลก (International Organization for Standardization) 
มาตรฐาน ISO นี้จะถือเปนการรับประกันดานคุณภาพกับผลิตภณัฑขององคการ ดังนัน้องคการจะตอง
ทําการปรับปรุงและพัฒนาท้ังในดานกระบวนการดําเนินงาน ดานโครงสราง ความรับผิดชอบ และ
ทรัพยากรเพื่อใหเกดิคุณภาพและจะตองผานการตรวจสอบและประเมินจากจากภายนอกอีกดวย 
                  2. การควบคุมคณุภาพโดยรวม ตามแนวความคิดของการควบคุมคุณภาพโดยรวม (Total 
quality management ) เปนการดําเนนิการท่ีเนนการควบคุมคุณภาพท่ัวทั้งองคการ เพื่อใหบุคลากร
ทุกระดับเกิดการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทํางานทุกดานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง รวมท้ัง
สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการเช่ือมโยงการปฏิบัติการตางๆ 
ท่ีมีกระบวนการที่ขนานกันไวจะทําใหสามารถทราบปญหาท่ีอาจเกดิข้ึนได กอนท่ีจะสายเกินแกไข 
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                  3. การปรับปรุงอยางตอเนื่อง การปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) 
เปนความพยายามขององคการท่ีจะรักษาความไดเปรียบในเชิงคุณภาพไว โดยการหาวิธีการใหมๆ 
ท่ีจะนําเขามาใชเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติการทีเ่ปนอยูในปจจุบันใหดข้ึีนอยางตอเนือ่ง ความพยายาม
ดังกลาวมีความจําเปนตองทําควบคูกับเทคนิคการเปรียบเทียบ (Benchmarking) ซ่ึงการเปรียบเทียบนี้
องคการจะเปรียบตัวเองในดานตางๆ กับองคการที่มีประสิทธิภาพท่ีสุดในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติของตนเอง นอกจากนี้การปรับปรุงอยางตอเนื่อง
จะเกดิผลไดยงัมีความจําเปนตองการการมีสวนรวมของบุคลากรควบคูไปดวย  
                   4. การร้ือปรับระบบ ผลจากการปรับปรุงคุณภาพหรือวิธีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง
ดังกลาวขางตน ตามวิธีการของญ่ีปุนเปนการปรับปรุงแบบคอยเปนคอยไปทีละข้ันตอน อยางไรก็ตาม
แนวความคิดทางการจัดการของการร้ือปรับระบบ (Re-engineering) จะเปนการปรับปรุงคุณภาพ
แบบทําท้ังระบบในคร้ังเดยีว ดังนั้นการปรับปรุงท่ีเห็นผลสําเร็จไดองคการจะตองดึงแนวคิดและวธีิ
ปฏิบัติออกมาจากกฎเกณฑและขอสมมติฐานท่ีเกาแกและลาสมัย รวมทั้งทําการกําหนดคิดใหม
ทุกกระบวนการและท้ังระบบ ตั้งแตการแสวงหาขอมูล การวางแผน การพัฒนาบุคลากร การควบคุม 
การประเมินผลงาน เปนตน  
                 ผลจากกระแสโลกาภิวัตนท่ีผูบริหารตองปรับตัวโดยการใชประโยชนจากระบบขอมูล
สารสนเทศและเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุดท่ีทําใหการติดตอส่ือสาร และการแสวงหาขอมูล
ขาวสารทําไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคการสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยาง
รวดเร็ว ซ่ึงเปนปจจัยมีผลตอการสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน สวนในดานการสรางความ
เขาใจในกฎและกติกาของประชาคมโลก รวมท้ังระบบเศรษฐกิจของแตละประเทศก็เปนอีกปจจยัหนึง่
ท่ีมีความสําคัญตอการแขงขัน โดยเฉพาะการแกไขกฎหมายเพื่อการตอบสนองระบบการคาเสรี และ
สามารถนําองคการไปอยูในสภาวะแวดลอมใหมไดอยางเหมาะสม และมีการปรับเปล่ียนบทบาทของ
ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง รวมท้ังบุคลากรผูปฏิบัติทุกๆ คนในองคการก็เปนปจจัยท่ีมี
ความสําคัญตอการดําเนินงานในยุคของการแขงขันท่ีเกิดข้ึนจากกระแสโลกาภิวัตนอีกดวย โดยการทําให
องคการมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ การนาํความรู
และความสามารถท่ีโดดเดนมาใชในการสรางผลิตภัณฑใหมๆ ท่ีสอดคลองกับความตองการ
ของตลาด การเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาและเรียนรูเพื่อการปรับปรุงผลงานของตนเอง
อยางสมํ่าเสมอ รวมท้ังองคการควรมุงทําใหบุคลากรมีการทํางานแบบทีมงาน ดวยการใชภาวะผูนํา
ในการบริหารระดับตางๆ และมุงการจูงใจแบบเนนผลงานเพื่อการปรับตัวสูอนาคต เปนตน 
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สรุป 
 
   แนวความคิดของการจัดการในอดีต จะมุงเนนในการประสานงานกันระหวางผูบริหารกับ
บุคลากรเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตจากการที่ผูบริหารมีสมมติฐานวามนุษย
วาเปนผูท่ีมีเหตุผลในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของผลงานเกิดจากการแบงงานกันทําตาม
ความถนัด แตผูบริหารไมไดใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยทางดานสภาวะแวดลอมและพฤติกรรม
ของมนุษยทําใหผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของผลงานไมเปนไปตามท่ีตองการ เชน 
คนงานไมชอบงานในลักษณะท่ีเปนงานประจํา เปนตน จนเปนผลทําใหผูบริหารคิดหาทางนําไปสู
การขยายงาน การเพ่ิมคุณคาของงาน และการใหอํานาจตัดสินใจกับพนักงานเพิ่มข้ึนหรือการนํา
แนวความคิดของการจายคาตอบแทนตามจํานวนผลงานมาประยุกตใชกับคนงาน จนสามารถเพ่ิม
ผลผลิตไดเกนิจากมาตรฐานที่กําหนด ซ่ึงจะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวาคนงานท่ีทําไดต่าํกวามาตรฐาน
ก็สามารถผลักดันใหคนงานทํางานไดตามเปาหมายท่ีกําหนดได  
  ในการแกปญหาใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความตองการขององคการนั้น 
สามารถทําไดโดยการจัดโครงสรางองคการ และกําหนดแนวทางการจัดการท่ีมีความเหมาะสมกับ
สภาวะแวดลอมจะทําใหผูบริหารสามารถกําหนดแนวทางในการตัดสินใจที่มีความเหมาะสมได เชน 
การแสวงหาผูบริหารที่มีความชํานาญเฉพาะดานมาบริหารงาน การมุงเนนเกีย่วกับการแบงงานกัน
ทําของคนงาน การแสวงหาคนงานที่มีความชํานาญเฉพาะดานมาปฏิบัติ การใชวิธีการจูงใจดาน
เงินเดือนและตําแหนงงาน การสังเกตและวิเคราะหงานเพ่ือหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด เปนตน  
                ทฤษฎีองคการ (Organization Theory) หมายถึง กรอบแนวความคิดหรือความรูท่ีไดจาก
วิธีการทางวิทยาศาสตร โดยมุงท่ีจะอธิบายถึง ความสัมพันธระหวางตัวแปรกับปรากฏการณหรือ
พฤติกรรมตางๆ ท่ีเกิดขึ้นของการศึกษาในองคการนั้นๆ และการกําหนดแนวทางในการจัดองคการ
เพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
               สําหรับแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการ ประกอบดวย แนวความคิดทางการจัดการ
ในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร แนวความคิดการจัด
องคการระบบราชการ และแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ แนวความคิดทางการจัดการ
เชิงพฤติกรรมศาสตร ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพนัธ แนวความคิดทางการจัดการ
เชิงสังคมศาสตร และแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร แนวความคดิทางการจัดการ
สมัยใหม ไดแก แนวความคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ แนวความคิดเชิงระบบ  และแนวคิดเชิงสถานการณ 
และแนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน ไดแก การควบคุมคุณภาพ การควบคุมคุณภาพโดยรวม  
การปรับปรุงอยางตอเนื่อง การร้ือปรับระบบ เปนตน  
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แบบฝกหัดทายบท 
 

1. จงอธิบายถึงความหมายของแนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการวาคืออะไร มีความสําคัญอยางไร 
2. แนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการนัน้ มีอยูดวยกนักีแ่นวความคิด อะไรบาง 
3. จงอธิบายถึงลักษณะท่ีสําคัญของแนวความคิดทางการจัดการในสมยัดั่งเดิมหรือยคุคลาสสิก  
4. จงอธิบายถึงลักษณะท่ีสําคัญของ แนวความคิดทางการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตร 
5. จงอธิบายถึงลักษณะท่ีสําคัญของแนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม  
6. จงอธิบายถึงความแตกตางระหวางทฤษฎีความตองการของมาสโลวกับทฤษฎีของแมกเกรเกอร 
7. ใหนกัศึกษานําแนวความคิดทางการจัดการของนักทฤษฎี 1 ทานมาประยุกตใชกบังานท่ีนักศึกษา  
     ทําอยูและอธิบายตัวอยางประกอบ 
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บทท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
ความสําคัญของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
ความหมายของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
แนวคิดและทฤษฎีทางการจัดการ 
แนวความคิดทางการจัดการในสมัยเดิมหรือยุคคลาสสิก 

แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร  
แนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม 
แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวัตน  
สรุป 
แบบฝกหัดทายบท 
เอกสารอางอิง 
 
ภาพท่ี 2.1 แนวความคิดทางการจัดการในสมัยดั่งเดิมหรือยุคคลาสสิก 
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